Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah by Aurelia Amanda, Stefani
 
PENGARUH PELATIHAN DAN 
PENGEMBANGAN TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN PADA PT. BANK PERKREDITAN 
RAKYAT PURWOSARI ANUGERAH 
 
SKRIPSI 
Diajukan untuk Menempuh Ujian Sarjana 
pada Fakultas Ilmu Administrasi Universitas Brawijaya 






FAKULTAS ILMU ADMINISTRASI 
JURUSAN ADMINISTRASI BISNIS 
PROGRAM STUDI ADMINISTRASI BISNIS 









“Lakukan yang Terbaik dan biarkan Tuhan 
Melakukan Sisanya” 
 




TANDA PERSETUJUAN SKRIPSI 
 
Judul   : Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan Terhadap  Kinerja 
     Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari  
     Anugerah 
Disusun oleh  : Stefani Aurelia Amanda 
NIM   : 175030201111027 
Fakultas  : Ilmu Administrasi 
Program Studi  : Ilmu Administrasi Bisnis 
Konsentrasi/Minat : Sumber Daya Manusia 
 
 








 Telah dipertahankan di depan majelis penguji skripsi Fakultas Ilmu 
Administrasi Universitas Brawijaya, pada: 
Hari    : Kamis 
Tanggal   : 8 Juli 2021 
Jam    : 08.00 – 09.00 
Skripsi Atas Nama  : Stefani Aurelia Amanda 
Judul             : Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan Terhadap  
       Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan  








NIP.  20180367041312001 
 
 
Anggota,     Anggota,   
                                
      Kusdi, Prof. Dr. DEA             Yudha Prakasa, S.AB., M.AB 









Stefani Aurelia Amanda, 2021, Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari 




 Kualitas kinerja karyawan dipengaruhi oleh program pelatihan dan 
pengembangan yang diberikan oleh setiap perusahaan. Penelitian ini bertujuan 
untuk menguji pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah. Variabel dalam penelitian 
ini terdiri dari Pelatihan Karyawan dan Pengembangan Karyawan sebagai variabel 
independen serta Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen.  
 
 Penelitian ini menggunakan jenis penelitian (explanatory research) dengan 
pendekatan kuantitatif. Data yang digunakan dalam penelitian ini berupa data 
primer dan sekunder. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
teknik sampling jenuh. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 85 orang. Instrumen 
dalam penelitian ini menggunakan angket dan dokumentasi. Teknik analisis data 
dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Sampel data diuji 
dengan menggunakan uji asumsi klasik seperti uji normalitas, multikolinearitas, 
heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi. Uji hipotesis dilakukan dengan 
menggunakan uji F, uji T. 
 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pelatihan Karyawan secara parsial 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. Serta 
pada variabel Pengembangan Karyawan secara parsial juga memberikan pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. Hasil pengujian secara 
simultan menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Karyawan dan Pengembangan 
Karyawan secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel Kinerja Karyawan. 
 
 






Stefani Aurelia Amanda, 2021, The Effect of Training and Development on 
Employee Performance at PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah, 




 The quality of employee performance is influenced by the training and 
development programs provided by each company. This study aims to examine the 
effect of training and development on employee performance at PT. Bank 
Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah. The variables in this study consist of 
Employee Training and Employee Development as the independent variable and 
Employee Performance as the dependent variable. 
 
 This research uses explanatory research with a quantitative approach. The 
data used in this study are primary and secondary data. The sampling technique 
used in this study was saturated sampling technique. The sample in this study were 
85 people. The instruments in this study used a questionnaire and documentation. 
The data analysis technique in this study is multiple linear regression analysis. The 
data sample was tested using classical assumption tests such as normality test, 
multicollinearity, heteroscedasticity, and autocorrelation test. Hypothesis testing is 
done using the F test, T test. 
 
 The results of this study indicate that Employee training partially has a 
significant effect on employee performance variables. As well as the Employee 
Development variable partially also has a significant influence on the Employee 
Performance variable. The simultaneous test results show that the Employee 
Training and Employee Development variables together have a significant 
influence on the Employee Performance variable. 
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I.1  Latar Belakang  
        Manajemen sumber daya manusia dalam organisasi memiliki peran untuk 
merencanakan, mengembangkan, dan mengelola kebijakan serta program yang 
dirancang dan ditujukan untuk sumber daya manusia dalam organisasi (Rashid, 
Hafeez, Maeenuddin, Shahzad, & Wahid, 2020). Praktik manajemen sumber 
daya manusia bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan kinerja 
karyawan (Rumman et al., 2020). Kinerja dalam organisasi ditentukan oleh 
kualitas kinerja karyawan di dalamnya dan merupakan tolak ukur yang 
digunakan dalam menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. 
Kinerja karyawan dapat dikatakan baik apabila karyawan tersebut mampu 
menyelesaikan setiap pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dengan hasil 
yang baik dan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan (Tjeng, Said, dan 
Wandary, 2013). 
 Mangkunegara (2012) mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah 
hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan baik berupa kualitas maupun 
kuantitas dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Keith Davis dalam (Mangkunegara, 2012) menyatakan bahwa salah 
satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor kemampuan. 
Faktor kemampuan memiliki arti bahwa dengan pendidikan yang memadai 
untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, akan 
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lebih mudah dalam mencapai kinerja maksimal. Oleh karena itu untuk 
menyikapi fenomena tersebut perlu adanya tindak lanjut dari organisasi sebagai 
upaya agar kemampuan yang dimiliki karyawan dapat berkembangan secara 
dinamis, salah satunya yaitu dengan adanya pelatihan dan pengembangan. 
Kualitas kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh pelatihan dan pengembangan 
bagi karyawan (Khurotin, 2018). Pelatihan dan pengembangan merupakan alat 
strategis yang diperlukan oleh organisasi untuk mencapai keunggulan 
kompetitif di dunia bisnis (Falola, Osibanjo, dan Ojo, 2014). Program pelatihan 
dan pengembangan memberikan banyak manfaat bagi karyawan, seperti 
menambah tingkat kompetensi karyawan sehingga karyawan mampu 
menangani setiap tugas dengan cara yang lebih efisien (Rashid et al., 2020). 
Pelatihan dan pengembangan sangat perlu dilakukan melihat perkembangan 
zaman saat ini sangat pesat yang mana pendidikan formal yang telah dicapai 
tidak cukup untuk memenuhi tuntutan pekerjaan dan jabatan dalam perusahaan 
(Khurotin, 2018). 
 Menurut Mathis, R. L., & Jackson (2008), pelatihan merupakan proses 
seorang karyawan agar memperoleh dan meningkatkan kemampuan baru untuk 
melakukan suatu pekerjaan. Pelatihan memberikan pengetahuan dan 
keterampilan yang spesifik pada karyawan dapat digunakan dalam pekerjaan 
mereka saat itu juga. Pada definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
bagi karyawan memiliki tujuan untuk meningkatkan kemampuannya dalam 
suatu pekerjaan tertentu. Pelatihan dilakukan untuk meningkatkan kinerja 
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karyawan dalam posisi yang mereka jalani, artinya pelatihan dilakukan dalam 
jangka waktu yang pendek. 
 Menurut Marsick dan Watkins, (1990) dalam Kareem & Hussein, (2019) 
pengembangan berhubungan dengan ruang lingkup yang lebih luas dan 
berfokus pada kebutuhan jangka panjang dengan hasil yang akan diperoleh baik 
bagi individu itu sendiri, kelompok, maupun organisasi. Pengembangan adalah 
proses sistematis yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi individu dan 
kelompok melalui pengembangan karir dan praktik pengembangan organisasi 
untuk mencapai kinerja yang unggul (Nadler dalam Kareem dan Hussein, 
2019). Dari definisi tersebut menunjukkan bahwa pengembangan dilakukan 
dengan tujuan untuk mempersiapkan individu dalam menghadapi tanggung 
jawab yang lebih besar dan mampu menjalankannya dengan baik. 
 Pelatihan dan pengembangan adalah suatu kewajiban dan bentuk usaha 
yang dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan kemampuan karyawannya. 
Pelatihan dan pengembangan sangat perlu dilakukan melihat perkembangan 
zaman saat ini sangat pesat dan organisasi tidak bisa menempatkan karyawan 
hanya dengan pendidikan formal yang telah dicapai untuk memenuhi tuntutan 
pekerjaan dan jabatan dalam perusahaan. Dengan menjalankan  pelatihan dan 
pengembangan diharapkan agar karyawan mampu memperbaiki kinerjanya dan 
meningkatkan keahliannya dalam menyelesaikan setiap jobdesc maupun 




 Berdasarkan Undang-undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang Perbankan pada 
Pasal 1 menyatakan bahwa bank adalah badan usaha yang menjalankan 
kegiatan penghimpunan dana dalam bentuk simpanan dan penyaluran dana 
dalam bentuk pemberian kredit atau bentuk-bentuk lainnya yang bertujuan 
untuk meningkatkan taraf hidup masyarakat. Bank juga memberikan penawaran 
jasa lainnya diantaranya adalah jasa layanan yang digunakan untuk memenuhi 
kebutuhan dan kepuasan nasabah, pelayanan merupakan salah satu upaya bank 
agar tetap diminati dan diingat oleh setiap nasabah yang dimilikinya 
(Prameswari, 2019). Upaya peningkatan kinerja karyawan terutama yang 
berkaitan dengan layanan nasabah membuat pihak manajemen sumber daya 
manusia mengadakan serangkaian  pelatihan yang diberikan pada para calon 
karyawan yang bertujuan untuk memberikan gambaran pada para calon 
karyawan mengenai pekerjaan yang akan mereka jalankan. (Tjeng, Said, dan 
Wandary, 2013) 
 Berdasarkan Undang-undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang Perbankan pada 
Pasal 1 menyatakan bahwa Bank Perkreditan Rakyat selanjutnya disebut 
dengan BPR merupakan bank yang dalam proses pelaksanaan kegiatan usaha 
dilakukan secara konvensional atau berdasarkan pada prinsip syariah yang 
dalam kegiatannya tidak memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran. Pada 
pasal 13 menyatakan bahwa bank perkreditan rakyat yang melaksanakan 
kegiatan usahanya berdasarkan prinsip syariah tidak diperkenankan untuk 
melaksanakan kegiatan usaha secara konvensional. Demikian juga sebaliknya 
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jika bank perkreditan rakyat melakukan kegiatan usaha secara konvensional 
tidak diperkenankan untuk melaksanakan kegiatan berdasarkan prinsip syariah. 
 PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah atau disebut juga BPA 
merupakan salah satu bank penyedia layanan transaksi perbankan seperti 
menghimpun dana masyarakat berupa simpanan dalam bentuk deposito dan 
menawarkan suku bunga yang tetap sesuai dengan kesepakatan yang telah 
disepakati sebelumnya. Kemudian memberikan kredit yang memungkinkan 
untuk meminjam uang dan membayarnya kembali dalam jangka waktu yang 
telah ditentukan. Serta menyediakan fasilitas tabungan yang penarikannya 
hanya dapat dilakukan setiap waktu.  
 Penelitian yang dilakukan oleh Rumman, Abbadi, dan Alshawabkeh (2020) 
menyatakan bahwa praktik pengembangan SDM yang meliputi: pelatihan 
karyawan, pemberdayaan karyawan, dan promosi karyawan berhubungan 
positif dengan kinerja karyawan. Artinya pelaksanaan pelatihan dan 
pengembangan merupakan hal penting karena akan meningkatkan kinerja 
karyawan dalam organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Nethmini dan 
Ismail (2019) menyatakan bahwa dengan menerapkan pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia akan meningkatkan kinerja karyawan, 
dan memiliki kemungkinan tinggi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Garcia, Lajara, Sempere, dan Lillo (2013) 
menyatakan bahwa  kebijakan pelatihan sumber daya manusia akan 
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meningkatkan kinerja organisasi. Rancangan tujuan kebijakan pelatihan yang 
sesuai secara positif mempengaruhi kinerja organisasi dengan 
memperhitungkan beberapa tujuan yaitu: 1) untuk meningkatkan produktivitas; 
2) untuk menyesuaikan staf dengan perubahan masa depan; 3) untuk 
memperkuat budaya organisasi; 4) memberikan motivasi dan mencapai suasana 
kerja yang lebih baik; 4) untuk meningkatkan keterlibatan staf dalam organisasi; 
dan 5) untuk mengembangkan pembelajaran di tingkat organisasi. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Falola, Osibanjo, dan Ojo (2014) 
menunjukkan hasil yang signifikan terhadap keunggulan kompetitif dan kinerja 
karyawan  dimana ditunjukkan dengan profesionalisme karyawan dalam 
melakukan  pelatihan dan pengembangan  dapat meningkatkan keterampilan 
dan kompetensi karyawan. Sehingga dalam manajemen bank, perlu untuk 
dilakukan  pelatihan dan pengembangan karyawan dengan tujuan untuk 
mengembangkan ide-ide baru yang akan terus meningkatkan kinerja karyawan 
serta peningkatan kemampuan karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan 
dan tantangan lingkungan bisnis dan teknologi. Selain itu dapat meningkatkan 
pengetahuan karyawan untuk mengembangkan kreatif dan keterampilan 
pemecahan masalah. 
 Penelitian yang dilakukan oleh Sembiring dan Ferine (2018) menyatakan 
bahwa kinerja para karyawan yang baik dan berkualitas dipengaruhi oleh 
peningkatan pengetahuan dan keterampilan yang didapat dari penerapan  
pengembangan sumber daya manusia. Begitu juga dengan kepuasan kerja, 
dengan adanya kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja karyawan dan 
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memiliki kemungkinan tinggi dalam mencapai tujuan organisasi. Penelitian 
yang dilakukan oleh Arubayi, Eromafuru, dan Egbule (2020) menyatakan  
bahwa pengembangan sumber daya manusia memiliki peran yang signifikan 
dalam kinerja karyawan, manajemen harus fokus pada peningkatan 
pengembangan sumber daya manusia seperti pelatihan, pengembangan karir, 
dan pengembangan organisasi dalam rangka meningkatkan kapasitas serap 
individu dan akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan.   
 Menurut narasumber wawancara yaitu pihak HRD (Human Resource 
Development) dari BPA,  permasalahan yang terjadi saat ini adalah adanya 
variasi karyawan dalam mengimplementasikan Standard Operating Procedure 
(SOP) saat proses pelaksanaan kegiatan yang akan berdampak pada kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat pada penilaian kinerja yang dilakukan setiap 3 
bulan dimana terjadi peningkatan pada jumlah karyawan yang melakukan 
kesalahan yaitu sebesar 9,41% pada bulan Januari, Februari, dan Maret. 
Kemudian sebesar 12,94% pada bulan April, Mei, dan Juni. Serta terjadi 
peningkatan kembali pada bulan Juli, Agustus, dan September sebesar 17,65%.   
 Untuk itu perusahaan perlu untuk melakukan refresh dan pemahaman 
kembali mengenai SOP yang ada pada perusahaan. Untuk dapat melakukan hal 
tersebut, terdapat berbagai macam pelatihan dan pengembangan untuk setiap 
karyawannya. Pelatihan dan pengembangan yang dilakukan, seperti service 
excellence training yang  merupakan suatu pelatihan karyawan dalam melayani 
nasabah sehingga suatu pelayanan yang diberikan dapat memenuhi standar 
kualitas yang telah ditetapkan. Salah satu penilaian kinerja karyawan dilakukan 
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untuk mengetahui bagaimana seseorang karyawan mampu berkontribusi 
terhadap penjualan produk perusahaan baik transaksi simpan pinjam, 
pemberian kredit, serta dapat mencapai target-target yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. Pelatihan juga diberikan kepada karyawan untuk mengenal dan 
memahami produk perusahaan serta memahami pembaruan sistem teknologi 
terbaru perusahaan. Sehingga besar kemungkinan banyak karyawan yang harus 
melakukan pelatihan dan pengembangan lebih dari satu kali dalam setahun. 
Dari fenomena dan permasalahan diatas, maka penulis tertarik untuk meneliti 
bagaimana pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan. 
 Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan apakah pelatihan dan 
pengembangan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 
hasil studi literatur penelitian terdahulu pada variabel Pelatihan Karyawan 
terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan terdapat research gap untuk diteliti. 
Diantaranya penelitian yang dilakukan oleh (Trawardani et al., 2015) dengan 
hasil yang menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap kemampuan kerja. Kemampuan kerja merupakan salah satu 
faktor yang memiliki hubungan erat dengan kinerja karyawan (Efawati, 2020). 
Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rumman et al., 2020) 
menunjukkan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
 Hasil penelitian mengenai variabel Pengembangan Karyawan terhadap 
Kinerja Karyawan menunjukkan terdapat research gap untuk diteliti. 
Diantaranya penelitian yang dilakukan oleh (Sembiring & Ferine, 2018) dengan 
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hasil penelitian yang menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh (Tjeng et al., 2013) dengan hasil penelitian yang 
menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kesenjangan yang ditemukan oleh 
penulis adalah terdapat perbedaan hasil pada penelitian terdahulu sehingga 
peneliti tertarik untuk meneliti keterkaitan antara dua variabel tersebut terhadap 
Kinerja Karyawan dengan objek penelitian pada PT. BPR Purwosari Anugerah.  
 Berdasarkan dari uraian paragraf sebelumnya, penulis akan melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari 
Anugerah”. 
I.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang, maka permasalahan yang dapat dirumuskan 
sebagai berikut: 
1.  Apakah  Pelatihan Karyawan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 
 Kinerja Karyawan di PT. BPR Purwosari Anugerah ? 
2.  Apakah  Pengembangan Karyawan secara parsial berpengaruh signifikan 
 terhadap Kinerja Karyawan di PT. BPR Purwosari Anugerah? 
3.   Apakah  Pelatihan Karyawan dan Pengembangan Karyawan secara simultan 
  berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. BPR Purwosari  
  Anugerah? 
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I.3 Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian ini untuk mengetahui hal-hal 
sebagai berikut: 
1.  Untuk mengetahui dan menjelaskan Pelatihan Karyawan secara parsial 
 berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. BPR Purwosari 
 Anugerah. 
2.   Untuk mengetahui dan menjelaskan  Pengembangan Karyawan secara  
  parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. BPR  
  Purwosari Anugerah. 
3.  Untuk mengetahui dan menjelaskan  Pelatihan Karyawan dan 
 Pengembangan Karyawan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
 Kinerja Karyawan di PT. BPR Purwosari Anugerah. 
I.4 Konstribusi Penelitian 
 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengembangan 




1.  Konstribusi Praktis 
  Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan atau informasi 
yang bermanfaat bagi lembaga instansi terkait tentang Pengaruh Pelatihan dan 
Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan. 
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2.  Konstribusi Teoritis 
   Hasil dari penelitian ini diharapkan  bermanfaat bagi perkembangan ilmu 
pengetahuan dalam manajemen sumber daya manusia pada umumnya, serta untuk 
pencapaian teori-teori yang diperoleh, yang berhubungan dengan Pengaruh 
Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan. 
I.5    Sistematika Pembahasan 
 Sistematika penelitian sangat diperlukan agar peneliti memperoleh gambaran 
yang jelas mengenai keseluruhan isi skripsi dan mempermudah pembaca untuk 
memahaminya. Adapun sistematika pembahasannya sebagai berikut: 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Bab ini menggambarkan pokok permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian 
ini, yang meliputi latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, kontribusi 
penelitian, dan sistematika pembahasan. 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini menguraikan tentang tinjauan empiris dan tinjauan teoritis yang terkait 
dengan penelitian ini. Teori yang digunakan dalam penelitian ini antara lain 
Pelatihan Karyawan, Pengembangan Karyawan, dan Kinerja Karyawan. Terdapat 
pula penjelasan mengenai model konsep dan model hipotesis penelitian.  
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan mengenai jenis penelitian, lokasi penelitian, konsep, variabel, 
definisi operasional, skala pengukuran, populasi dan sampel, teknik pengumpulan 
data, uji validitas dan reliabilitas, dan metode analisis data. 
BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
 
Bab ini menjelaskan mengenai gambaran umum perusahaan, gambaran umum 
responden, analisis data, dan pembahasan hasil penelitian. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini merupakan penutup yang berisi tentang kesimpulan dan saran dari peneliti 







II.1 Tinjauan Empiris 
 Tinjauan empiris ini disajikan beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan 
dengan topik penelitian ini. Penelitian terdahulu sebagai pedoman dan 
pembanding untuk mempelajari metode yang digunakan peneliti sebelumnya 
yang berkaitan dengan pelatihan, pengembangan, dan kinerja karyawan, 
diantaranya: 
1. Mercedes Ubeda-García, Bartolome Marco Lajara, Vicente Sabater 
Sempere dan Francisco Garcıa Lillo (2013) 
  Penelitian yang dilakukan pada tahun 2013 ini berjudul “Does Training 
Influence Organisational Performance? Analysis of the Spanish Hotel Sector”. 
Penelitian ini bertujuan untuk memverifikasi adanya hubungan antara kebijakan 
pelatihan dan kinerja organisasi serta mengidentifikasi variabel mana dari 
kebijakan pelatihan yang berpengaruh signifikan dan berdampak positif  
terhadap kinerja organisasi. Metode dalam penelitian ini adalah analisis regresi 
dengan variabel terikat, yaitu; kinerja keuangan, profuktivitas, kepuasan 
pelanggan, dan hasil SDM serta variabel bebas, yaitu; tujuan pelatihan, evaluasi 
pelatihan, dan analisis kebutuhan pelatihan.  Total populasi dalam penelitian ini 
adalah beberapa tempat yang bergabung dalam sektor akomodasi di daerah 
otonomi Valencia dan jumlah perusahaan yang dipilih untuk menjadi populasi 
dalam survei ini berjumlah 727. Pengumpulan data dimungkinkan melalui 
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kuesioner dimana konsesus telah dilakukan sebelumnya antara para ahli di 
bidang sumber daya manusia dan bidang pelatihan sektor pariwisata. Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan bahwa kebijakan pelatihan secara positif berkolerasi 
dengan kinerja organisasi.  
2. Falola, Osibanjo dan Ojo (2014) 
  Penelitian yang dilakukan oleh Falola, Osibanjo, dan Ojo pada tahun 2014 
berjudul “Effectiveness of Training And Development on Employees’ 
Performance and Organisation Competitiveness in the Nigerian Banking 
Industry”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji efektivitas 
pelatihan dan pengembangan pada kinerja karyawan dan daya saing organisasi 
dalam industri perbankan Nigeria. Metode dalam penelitian ini adalah metode 
deskriptif dengan 223 jumlah kuesioner yang valid oleh bank-bank terpilih di 
Negara bagian Lagos, Nigeria Barat Daya. Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan adalah teknik pengambil sampel acak sederhana.  
  Hasil dari penelitian ini menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara 
pelatihan dan pengembangan, kinerja karyawan, dan keunggulan kompetitif. 
Pelatihan adalah hal penting yang dilakukan dengan tujuan untuk menciptakan 
kinerja karyawan yang efektif, meningkatkan kemampuan karyawan untuk 
beradaptasi dengan perubahan dan tantangan lingkungan bisnis dan teknologi, 
serta meningkatkan pengetahuan karyawan untuk mengembangkan kreatifitas 
dan keterampilan dalam pemecahan masalah. Namun, manajemen bank harus 
tetap melakukan pencarian dalam melatih karyawan dengan tujuan untuk 
mengembangkan ide-ide baru yang akan terus meningkatkan kinerja karyawan. 
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Oleh karena itu, untuk setiap organisasi yang ingin terus bertahan hidup, 
pelatihan harus dilihat manajemen sebagai “alat untuk mencapai tujuan”. 
3. Hendri Sembiring dan Kiki Farida Ferine (2018) 
  Penelitian yang dilakukan oleh Hendri Sembiring dan Kiki Farida Ferine 
pada tahun 2018 berjudul “Consequent of the Human Resources Development 
and Job Satisfaction: Empirical Study on PT Bank BNI Medan”. Penelitian ini 
bertujuan untuk melakukan analisis mengenai pengaruh pengembangan sumber 
daya manusia dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Bank BNI 
Medan. Jenis penelitian yang dilakukan menggunakan metode deskriptif, 
kualitatif, verifikatif dan survei dengan sumber data yang digunakan adalah data 
primer dan sekunder. Variabel dari penelitian ini adalah variabel-variabel pada 
pengembangan sumber daya manusia dan kepuasan kerja karyawan sebagai 
variabel bebas, dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat.  
  Dari penjelasan hasil uji regresi linier sederhana variabel pengembangan 
sumber daya manusia (X1) terhadap kinerja karyawan PT Bank BNI Medan (Y) 
dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Selain itu, 
variabel kepuasan kerja (X2 ) terhadap kinerja karyawan PT Bank BNI Medan 
(Y) menunjukkan hasil bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Dapat disimpulkan bahwa hasil 
dari penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, kepuasan karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan pengembangan sumber daya manusia 
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dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank 
BNI.  
4. Nethmini dan Ismail (2019) 
  Penelitian yang dilakukan oleh Nethmini dan Ismail pada tahun 2019 
berjudul ”Correlation Between Employee Training mes on Employee 
Performance with Special Reference to Brandix Company”. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui korelasi antara  pelatihan karyawan dan kinerja 
karyawan. Metode dalam penelitian ini adalah random selection method dan 
convenience sampling procedure. Jumlah sampel yang digunakan adalah 100 
responden yang bekerja di Brandix Sri Lanka. Dalam penelitian ini memiliki dua 
variabel utama yang digunakan untuk mengetahui korelasi hubungan antara 
kinerja karyawan dan  pelatihan. Untuk mengukur  pelatihan menggunakan 
beberapa indikator, yaitu; persyaratan pekerjaan, kompetensi karyawan, stres 
karyawan, pengembangan karir karyawan, efektivitas durasi pelatihan, dan 
tingkat upah karyawan. Untuk mengukur tingkat kinerja karyawan dengan 
beberapa indikator, yaitu; kepuasan karyawan, produktivitas karyawan, 
komitmen karyawan untuk perusahaan, kepuasan pelanggan, dan pengurangan 
turnover. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi sederhana untuk 
mengetahui hubungan antara pelatihan karyawan dan kinerja karyawan. 
  Hasil penelitian menunjukkan koefisien korelasi untuk hubungan antara  
pelatihan secara keseluruhan dan kinerja karyawan adalah  0,815. Nilai ini 
merepresentasikan hubungan positif antara kedua variabel. Artinya perubahan  
pelatihan memiliki dampak yang tinggi terhadap kinerja karyawan di pabrik 
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garmen Brandix. Tingkat signifikansi lebih rendah dari 0,05. Perubahan  
pelatihan akan berpengaruh pada kinerja karyawan. Dengan demikian, hasil dari 
penelitian ini menunjukkan adanya korelasi antara  pelatihan karyawan dan 
kinerja karyawan di perusahaan Brandix.  
5. Amani Abu Rumman, Lina Al-Abbadi, Rawan Alshawabkeh (2020) 
  Penelitian yang dilakukan pada tahun 2020 ini berjudul “The Impact of 
Human Resource Development Practices on Employee Engagement and 
Performance in Jordanian Family Restaurants”. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengeksplorasi dampak dari praktik pengembangan sumber daya manusia pada 
keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan. Metode dalam penelitian ini adalah 
descriptive analytical method, dengan kuesioner yang dibagikan ke sampel 
karyawan. Jumlah seluruh kuesioner yang valid untuk analisis data adalah 213 
kuesioner. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan restoran di ibu kota 
Yordania (Amman). Variabel dari penelitian ini adalah pelatihan karyawan, 
pemberdayaan karyawan, dan promosi karyawan sebagai variabel independen. 
Serta keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen.  
  Hasil dari penelitian ini adalah semua praktik (pelatihan karyawan, 
pemberdayaan karyawan, dan promosi karyawan) berhubungan positif dengan 
keterlibatan dan kinerja karyawan. Pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh 
yang paling tinggi dengan keterlibatan karyawan, diikuti dengan promosi 
karyawan dan pelatihan karyawan. Pemberdayaan karyawan juga paling baik 
dalam hal pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, diikuti dengan pelatihan 
karyawan dan promosi karyawan. Hal ini membuktikan bahwa organisasi yang 
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berusaha untuk mencapai employee engagement harus memiliki fokus utama 
pada pemberdayaan karyawan dan kemudian pada promosi karyawan. Namun 
jika tujuan dari organisasi tersebut adalah meningkatkan kinerja karyawan, maka 
fokus utamanya adalah pada pelatihan karyawan.  
6.   Arubayi, Eromufuru, Egbule (2020) 
  Penelitian yang dilakukan oleh Arubayi, Eromufuru, dan Egbule pada tahun 
2020 berjudul “Human Resource Development and Employee Performance: The 
Role of Individual Absorptive Capacity in the Nigerian Oil Sector”. Penelitian 
ini bertujuan untuk mengetahui peran pengembangan SDM dalam kinerja 
karyawan dengan menggunakan kapasitas serap individu sebagai indikator di 
perusahaan sektor minyak Nigeria. Desain dalam penelitian ini adalah survei 
cross-sectional. Populasi target penelitian ini adalah karyawan dari tiga sektor 
perminyakan di Nigeria, yaitu NG, Forte Oil dan Seplat Petroleum dengan 
masing-masing 470, 405 dan 399 karyawan dengan jumlah seluruh populasi 
adalah 1.274 karyawan dari perusahaan yang terpilih dan ukuran sampel yang 
diambil adalah 304 karyawan. Variabel dari penelitian ini adalah pengembangan 
SDM, kapasitas serap individu, dan kinerja karyawan. 
  Hasil dari penelitian ini adalah pengembangan SDM memiliki hubungan 
yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, daya serap 
individu juga memiliki hubungan yang signifikan dan positif terhadap 
pengembangan SDM dan kinerja karyawan. Pengembangan SDM seperti 
pelatihan dan pengembangan, pengembangan karir, dan pengembangan 
organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kapasitas serap 
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individu dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan 
sektor minyak Nigeria. 
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II.2      Tinjauan Teoritis 
II.2.1   Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Administrasi adalah sarana untuk menggerakkan organisasi dalam 
mencapai tujuan yang diinginkan (Kusdi, 2009). Menurut Hodgkinson 
dalam (Kusdi, 2009) administrasi adalah aspek yang lebih banyak berurusan 
dengan tujuan, masalah terkait nilai, dan komponen manusia dalam 
organisasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa administrasi bisnis adalah 
ilmu yang mempelajari aspek-aspek untuk menggerakkan organisasi 
dengan tujuan untuk dapat memproduksi barang atau jasa yang diinginkan 
pelanggan serta memperoleh keuntungan yang seimbang dan berkelanjutan. 
 Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu cakupan 
dalam administrasi  bisnis yang berfokus pada perencanaan, pengembangan, 
dan pengendalian sumber daya manusia. Menurut Priyono dan Marnis 
(2008) manajemen sumber daya manusia dapat dipahami sebagai suatu 
proses dalam organisasi serta dapat pula diartikan sebagai suatu kebijakan 
(policy) untuk merencanakan, mengelola, dan mengendalikan sumber daya 
manusia. Menurut Mathis dan Jackson (2008:4) “Human resource (HR) 
management is designing management systems to ensure that human talent 
is used effectively and effi ciently to accomplish organizational goals”. 
Dalam pernyataan tersebut dapat diartikan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu sistem manajemen yang dirancang untuk memastikan 
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bahwa bakat dari sumber daya manusia digunakan secara efektif dan efisien 
untuk mencapai tujuan organisasi. 
 Menurut Schuler (dalam Priyono, 2008) manajemen sumber daya 
manusia diartikan sebagai berikut: 
Human Resource Management (HRM) is the recognition of the importance 
of an organization's workforce as vital human resources contributing to the 
goals of the organization, and the utilisation of several functions and 
activities to ensure that they are used effectively and fairly for the benefit of 
the individual, the organization, and society. 
 
Dari pernyataan tersebut dapat diartikan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu pengakuan mengenai pentingnya tenaga kerja 
organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam 
memberikan kontribusi bagi tujuan organisasi dan penggunaan beberapa 
kegiatan yang dilakukan untuk memastikan bahwa sumber daya manusia 
telah digunakan secara efektif bagi kepentingan individu, organisasi, dan 
masyarakat. 
 Dari beberapa pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang dilakukan oleh 
organisasi untuk mengelola sumber daya manusia agar dapat bekerja secara 
efektif dan efisien dengan tujuan untuk mencapai tujuan organisasi. 
2.  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Untuk lebih memahami mengenai manajemen sumber daya 
manusia, terdapat beberapa fungsi dari adanya manajemen sumber daya 
manusia yang perlu dipahami. Menurut Priyono (2008) fungsi manajemen 
sumber daya manusia diantaranya: 
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1) Perencanaan untuk kebutuhan SDM 
Fungsi perencanaan kebutuhan SDM setidaknya meliputi dua kegiatan 
utama yaitu perencanaan dan peramalan permintaan tenaga kerja 
organisasi baik dalam jangka pendek maupun panjang serta analisis 
jabatan dalam organisasi untuk menentukan tugas, tujuan, keahlian, 
pengetahuan dan kemampuan yang dibutuhkan.  
2) Staffing sesuai dengan kebutuhan organisasi  
Dalam tahapan pengisian staf ini terdapat dua kegiatan yang diperlukan 
yaitu penarikan (rekrutmen) calon atau pelamar pekerjaan dan 
pemilihan (seleksi) para calon atau pelamar yang dinilai paling 
memenuhi syarat.  
3) Penilaian kinerja  
Kegiatan ini dilakukan setelah calon atau pelamar dipekerjakan dalam 
kegiatan organisasi. Organisasi menentukan bagaimana sebaiknya 
bekerja dan kemudian memberi penghargaan atas kinerja yang 
dicapainya. 
4) Perbaikan kualitas pekerja dan lingkungan kerja  
Saat ini pusat perhatian MSDM mengarah pada tiga kegiatan strategis, 
yaitu:  
a) Menentukan, merancang dan mengimplementasikan  pelatihan dan 
pengembangan SDM guna meningkatkan kemampuan dan kinerja 
karyawan 
b) Memperbaiki kualitas lingkungan kerja, khususnya melalui kualitas 
kehidupan kerja dan  perbaikan produktifitas 
c) Memperbaiki kondisi fisik kerja guna memaksimalkan kesehatan dan 
keselamatan pekerja. 
5) Pencapaian efektifitas hubungan kerja  
Setelah tenaga kerja yang dibutuhkan dapat terisi, organisasi kemudian 
mempekerjakannya, memberi gaji dan memberi kondisi yang akan 
membuatnya merasa tertarik dan nyaman bekerja. Untuk itu organisasi 
juga harus membuat standar bagaimana hubungan kerja yang efektif 
dapat diwujudkan. Dalam hal ini terdapat tiga kegiatan utama, yaitu:  
a) Mengakui dan menaruh rasa hormat (respek) terhadap hak-hak pekerja 
b) Melakukan tawar-menawar (bargaining) dan menetapkan prosedur 
bagaimana keluhan pekerja disampaikan  
c) Meiakukan penelitian tentang kegiatan-kegiatan MSDM.  
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II.2.2 Pelatihan Karyawan 
1. Pengertian Pelatihan Karyawan 
Menurut Mathis dan Jackson (2008) pelatihan merupakan proses dimana 
seorang karyawan memperoleh kemampuan, pengetahuan, dan 
keterampilan yang spesifik yang mana nantinya dapat diidentifikasi untuk 
digunakan dalam pekerjaan mereka saat itu juga. Menurut Kavanagh, M. 
J., Thite, M., & Johnson (2015) mengatakan pelatihan adalah salah satu  
utama yang ditawarkan oleh departemen SDM dan merupakan aspek 
penting dari sebuah  manajemen bakat, selain dilakukan dengan tujuan 
untuk keterampilan, pembelajaran, dan pengetahuan tetapi juga dilakukan 
untuk mengembangkan karyawan untuk posisi di masa depan dan memiliki 
peran penting dalam memotivasi karyawan. Pada pelatihan dan 
pengembangan terdapat beberapa perbedaan seperti yang terangkum pada 
tabel dibawah ini: 
Tabel 2. 2 Perbedaan Pelatihan dan Pengembangan 
Perbedaan Fokus Jangka waktu Pengukuran efektif 
Pelatihan 1. Mempelajari perilaku 
dan tindakan yang 
spesifik 
2. Mempraktekan teknik 
dan proses 
Jangka Pendek Penilaian Kinerja 
Analisis Cost-benefit 
Passing test Sertifikasi 
Pengembangan 1. Memahami informasi 














3. SDM yang berbasis 
keunggulan 
kompetitif 
Sumber: Mathis dan Jackson (2008) 
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 Pada tabel terdapat tiga poin yang membedakan antara pelatihan dan 
pengembangan. Poin pertama adalah fokus dari setiap , pelatihan memiliki 
fokus pada pembelajaran perilaku dan tindakan yang spesifik serta 
mempraktekan teknik dan proses dari pembelajaran yang telah didapatkan. 
Sedangkan pengembangan memiliki fokus pada pemahaman informasi 
mengenai konsep tujuan organisasi, menilai setiap tugas yang dilakukan 
untuk mencapai tujuan organisasi dan memperluas kapasitas untuk 
menjalankan tugas. 
 Poin kedua adalah pada jangka waktu pelaksanaan. Pelatihan 
dilaksanakan untuk peningkatan kinerja pada  jangka waktu yang pendek 
atau disesuaikan dengan kebutuhan pekerjaan saat itu. Sedangkan 
pengembangan dilaksanakan untuk peningkatan kinerja pada jangka waktu 
yang panjang.  
 Poin ketiga adalah beberapa pengukuran efektif yang digunakan 
dalam  pelatihan dan pengembangan untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan. Pada  pelatihan diantaranya terdapat analisis cost-benefit agar 
anggaran yang dikeluarkan oleh organisasi senilai dengan manfaaat yang 
diperoleh. Sedangkan pengukuran efektif pada pengembangan diantaranya 
tersedianya sumber daya manusia yang berkualitas sepanjang tahun, 
kemungkinan adanya promosi bagi karyawan, serta terdapat sumber daya 
manusia dengan keunggulan kompetitif. 
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2. Tujuan Pelatihan Karyawan 
  Mathis dan Jackson (2008) mengemukakan bahwa pelatihan memiliki tiga 
tujuan utama, yaitu; memberikan informasi kognitif secara detail kepada peserta 
pelatihan, mengembangkan perubahan perilaku dalam menjalankan berbagai 
persyaratan pada tugas atau pekerjaan yang dilakukan, serta menciptakan minat 
dan kesadaran akan pentingnya pelatihan. Sedangkan menurut Moekijat dalam 
Priyono dan Marnis (2008) tujuan pelatihan adalah sebagai berikut: 
a. Untuk mengembangkan keahlian sehingga pekerjaan dapat diselesaikan 
dengan lebih cepat dan lebih efektif. 
b. Untuk mengembangkan pengetahuan sehingga pekerjaan dapat 
diselesaikan secara rasional 
c. Untuk mengembangkan sikap sehingga menimbulkan kemajuan kerja 
sama dengan teman-teman karyawan dan pimpinan. 
d. Untuk memberikan intruksi khusus guna melaksanakan tugas-tugas dari 
suatu jabatan tertentu. 
e. Untuk membantu karyawan menyelesaikan pekerjaan yang baru dan untuk 
memberikan kepadanya beberapa ide mengenai latar belakang pekerjaan. 
f. Untuk membantu pegawai dalam menyesuaikan diri dengan metode 
metode dan proses yang baru yang terus menerus diadakan. 
 
3. Manfaat Pelatihan Karyawan 
  Menurut (Bariqi, 2018) menyatakan bahwa manfaat dari pelatihan adalah 
untuk: 
1. Dengan pelatihan akan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, 
keterampilan dan perubahan tingkah laku. Hal ini diharapkan dapat 
meningkatkan produktivitas organisasi. 
2. Penyelenggaraan pelatihan tidak hanya memperbaiki kualitas pegawai 
namun diharapkan dapat memperkecil kemungkinan terjadinya kesalahan 
dalam bekerja. Dengan demikian kualitas dari output yng dihasilkan akan 
tetap terjaga bahkan meningkat. 
3. Pelatihan akan memudahkan pegawai untuk mengisi kekosongan jabatan 
dalam suatu organisasi, sehingga perencanaan pegawai dapat dilakukan 
sebaik-baiknya. Dalam perencanaan sumber daya manusia salah satu 
diantaranya mengenai kualitas dan kuantitas dari pegawai dengan kualitas 
yang sesuai dengan yang diarahakan. 
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4. Diharapkan dengan adanya pelatihan akan dapat meningkatkan prestasi 
kerja dari pegawai sehingga akan dapat menimbulkan peningkatan upah 
pegawai. Hal tersebut akan dapat meningkatkan moril kerja pegawai untuk 
lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya. 
4.  Metode-metode Pelatihan Karyawan 
 Menurut Mathis dan Jackson (2008) membagi metode-metode dalam 
pelaksanaan  pelatihan sebagai berikut: 
1. Pelatihan Internal 
 Pelatihan internal banyak diterapkan pada beberapa organisasi, hal ini 
dilakukan karena dengan menjalankan pelatihan internal lebih menghemat 
biaya pada proses pelatihan karyawan. Pelatihan internal terbagi menjadi 
tiga metode yaitu: 
a. Pelatihan Informal 
 Salah satu sumber dari pelatihan internal adalah pelatihan informal, 
yaitu terjadi melalui interaksi antara karyawan. Banyak dari para 
karyawan melakukan pelatihan informal dengan mengajukan 
pertanyaan dan mendapatkan nasihat dari karyawan lain ataupun dari 
supervisor mereka daripada melalui pelatihan formal. 
b. On-the-job Training 
 Jenis pelatihan yang paling umum dalam sebuah organisasi adalah 
pelatihan di tempat kerja (OJT) karena fleksibel dan relevan untuk 
mengetahui apa yang dilakukan oleh karyawan. Berbeda dengan 
pelatihan informal yang dilakukan secara spontan, OJT harus 
direncanakan dengan baik dimana supervisor atau manajer harus 
mampu mengajar dan menunjukkan kepada karyawan apa yang harus 
dilakukan. Terdapat beberapa hambatan dan permasalahan yang 
muncul dengan adanya penerapan  OJT, karyawan yang melakukan  
pelatihan ini tidak memiliki pengalaman, waktu, dan keinginan untuk 
berpartisipasi. OJT yang direncanakan dan dilaksanakan dengan baik 
akan memberikan hasil yang efektif. 
c. Cross Training 
 Pelatihan yang dilakukan dengan tujuan untuk melatih seorang 
karyawan melakukan lebih dari satu pekerjaan. Bagi pemberi kerja, 
keuntungan dari cross training adalah fleksibilitas dan 
pengembangan. Namun, meskipun cross training menarik untuk 
dilakukan, bagi para pemberi kerja hal ini tidak selalu dihargai oleh 
karyawan, karena semakin banyak pekerjaan yang harus dilakukan 
dengan gaji yang didapatkan sama. Serikat pekerja biasanya tidak 
mendukung adanya cross training karena mengancam yurisdiksi 
pekerjaan dan memperluas pekerjaan. Secara keseluruhan, cross 
training dapat dikatakan efektif jika mampu untuk mengatasi masalah 
dan memberikan dampak baik bagi atasan dan bawahan. 
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2. Pelatihan Eksternal 
 Organisasi besar akan menggunakan pelatihan eksternal jika mereka 
kekurangan kemampuan untuk melatih orang secara internal atau ketika 
jumlah peserta yang membutuhkan pelatihan dalam jumlah banyak dan 
dibutuhkan dalam waktu yang cepat. Pelatihan ekternal akan terjadi karena 
adanya beberapa alasan yaitu: 
a) Tidak memiliki cukup waktu untuk melakukan pelatihan internal 
b) Memiliki keuntungan untuk membuat karyawan berinteraksi dengan 
manajer dan rekan kerja di perusahaan lain  
c) Dari segi biaya dirasa lebih murah dengan melakukan pelatihan 
eksternal 
d) Staf HR tidak memiliki keahlian yang dibutuhkan dalam proses 
pelatihan internal 
Pelatihan eksternal terbagi menjadi tiga metode yaitu: 
a. Outsourcing of Training 
  Banyak pengusaha dari semua ukuran melakukan pelatihan 
outsourcing. Tetapi selama tiga tahun terakhir, pelatihan outsourcing 
tidak meningkat secara dramatis dan alasannya terletak pada masalah 
biaya. Namun pelatihan outsourcing lebih sering digunakan ketika 
merger dan akuisisi dilakukan dalam suatu perusahaan. Beberapa 
recruiter menggunakan vendor dari luar perusahaan untuk melatih 
para karyawan dan  vendor tersebut akan menawarkan sertifikasi 
teknis kepada karyawan  Misalnya, menjadi spesialis bersertifikat 
Microsoft memberikan kredensial karyawan yang menunjukkan 
tingkat keahlian teknis mereka. 
b.  Pelatihan kerja yang didukung oleh pemerintah 
  Pemerintah menyediakan berbagai bantuan dan pendanaan pelatihan 
eksternal. The Workforce Investment Act (WIA) memberikan negara 
bantuan dengan  yang ditargetkan untuk pendidikan orang dewasa dan 
remaja yang kurang beruntung serta akan melatih individu yang sesuai 
dengan kriteria yang ada. Sebagai contoh, dari sejumlah negara yang 
menawarkan bantuan pelatihan tenaga kerja untuk para pemberi kerja 
adalah Quick Start (Georgia), Smart Jobs (Texas), and Partnership 
(Alabama). 
c.  Bantuan pendidikan 
  Beberapa recruiter membayar biaya tambahan untuk pendidikan bagi 
karyawannya. Tetapi resiko yang ditakutkan oleh perusahaan adalah 
setelah menyelesaikan  pendidikan ini, karyawan dapat memilih untuk 
mencari tempat kerja yang lain. Para pengusaha harus merencanakan 
untuk menggunakan keterampilan para karyawan untuk meningkatkan 
retensi karyawan tersebut dan meminimalisasi terjadinya turnover. 
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5. Evaluasi Pelatihan Karyawan 
  Evaluasi pada  pelatihan perlu dilakukan untuk mengetahui seberapa besar 
tingkat keberhasilan suatu pelatihan dilakukan oleh suatu organisasi. 
Mengevaluasi pelatihan berarti mencari perubahan-perubahan apa saja yang 
timbul karena adanya pelatihan. Menurut Donald Kirkpatrick (dalam Pribadi, 
2016) mengatakan terdapat empat tahap evaluasi dalam pelatihan yaitu: 
a) Reaksi (reactions) 
Pada tahap evaluasi reaksi difokuskan pada reaksi peserta terhadap 
penyelenggaraan  pelatihan. Evaluasi terhadap  pelatihan ditujukan untuk 
mengetahui data dan informasi peserta mengenai rasa suka dan tidak suka 
dengan pelaksanaan  pelatihan. 
b) Belajar (Learning) 
Pada tahap ini difokuskan untuk mengetahui dan memperoleh informasi 
mengenai hasil belajar peserta dari  pelatihan. Hal ini dilakukan untuk 
mengetahui seberapa jauh peserta dari  pelatihan mampu untuk mempelajari 
kemampuan pengetahuan, keterampilan, dan sikap-sikap yang telah 
diajarkan dalam  pelatihan. Pada tahap ini hal yang perlu dilakukan adalah 
mencari informasi mengenai hasil belajar yang telah dicapai oleh peserta  
pelatihan. 
c) Perilaku (Behavior) 
Pada tahap ini ditujukan untuk mengetahui apakah terjadi proses transfer of 
learning pada peserta. Konsep ini berkaitan dengan kemampuan peserta  
pelatihan dalam mengaplikasikan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 
yang telah dipelajari kedalam dunia kerja nyata. 
d) Hasil (Results) 
Pada tingkat ini yang dinilai adalah kontribusi secara menyeluruh kepada 
kinerja perusahaan. Seberapa jauh  pelatihan dapat memberi manfaaat 
terhadap perusahaan dan seberapa besar kontribusi pelatihan terhadap 
efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas dan pekerjaan dalam perusahaan.  
Model evaluasi lain yang dapat dilakukan adalah model evaluasi  CIPP yang 
dikemukakan oleh Daniel Stufflebeam (dalam Pribadi, 2016). CIPP adalah 
singkatan dari Context, Input, Process, dan Product, dengan penjelasan sebagai 
berikut: 
a) Evaluasi komponen context  
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Evaluasi ini dilakukan dengan cara menilai misi dan tujuan yang akan 
dicapai dengan diselenggarakannya. Pada tahap evaluasi ini hal lain yang 
perlu dikaji adalah pelaksanaan analisis kebutuhan pelatihan serta 
keselarasan komponen konteks antara penyelenggaraan  pelatihan dengan 
visi misi organisasi. 
b) Evaluasi komponen input 
Evaluasi ini menekankan pada penilaian aspek perencanaan 
penyelenggaraan  pelatihan. Dengan beberapa pertanyaan mengenai 
keterampilan seperti apa yang harus dimiliki oleh peserta , seberapa besar 
motivasi peserta, kemampuan awal apa yang dimiliki oleh calon peserta 
sebelum mengikuti  pelatihan, dan lain sebagainya. 
c) Evaluasi komponen process 
Evaluasi ini menekankan pada aktivitas dalam  pelatihan yang dilakukan 
untuk memfasilitasi peserta dalam mencapai kompetensi. Selain itu 
memberikan fokus pada strategi pembelajaran yang dilakukan dalam  
pelatihan. Hal lain yang perlu diperhatikan dalam penilaian terhadap 
komponen proses adalah hasil belajar yang digunakan harus valid, dimana 
setiap pertanyaan yang diberikan harus mampu mengukur kemampuan 
peserta dalam menguasai kompetensi yang dilatihkan. 
d) Evaluasi komponen output 
Evaluasi ini digunakan untuk mengukur kontribusi yang dapat diberikan 
oleh peserta setelah mengikuti  pelatihan. Evaluasi ini dapat dilakukan 
dengan melihat aspek penerapan kompetensi yang telah dilatihkan kepada 
peserta dalam dunia kerja.  
II.2.3 Pengembangan Karyawan 
1. Pengertian Pengembangan Karyawan 
 Mathis dan Jackson (2008) menyatakan bahwa pengembangan adalah upaya 
yang dilakukan untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam menangani 
berbagai tugas dan mengembangkan kemampuan karyawan diluar kebutuhan 
pekerjaannya saat ini. Pengembangan menguntungkan bagi organisasi maupun 
individu karena dengan mendapatkan kemampuan yang sesuai maka akan 
meningkatkan daya saing organisasi dan kemampuan untuk beradaptasi dengan 
perubahan lingkungan. Gunnigle dalam Kavanagh (2018) mengatakan bahwa 
pengembangan dalam konteks organisasi memastikan bahwa karyawan 
memiliki kemampuan yang diperlukan untuk memenuhi peran di masa depan, 
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oleh karena itu pengembangan dapat dipahami sebagai pendorong karir, 
perencanaan suksesi, manajemen kinerja, dan manajemen bakat.  
2. Tujuan Pengembangan Karyawan 
  Menurut Priyono dan Marnis (2008) mengemukakan bahwa tujuan 
pengembangan karyawan adalah perbaikan efektivitas kerja karyawan yang 
dapat dilakukan dengan memperbaiki pengetahuan dengan tujuan untuk 
mencapai hasil kerja yang telah ditetapkan atau dapat juga dijelaskan menjadi 
beberapa tujuan yaitu: 
1. Meningkatkan produktivitas kerja 
2. Meningkatkan efisiensi 
3. Mengurangi kerusakan 
4. Menghindari (mengurangi) kecelakaan 
5. Meningkatkan pelayanan (konsumen) 
6. Memperbaiki dan meningkatkan moral karyawan 
7. Meningkatkan karier 
8. Meningkatkan cara berfikir secara konseptual 
9. Meningkatkan kepemimpinan 
10. Meningkatkan prestasi yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 
balas jasa (gaji). 
  Menurut Bukit, B., Malusa, T., & Rahmat (2017) menyatakan bahwa 
pelatihan dan pengembangan memiliki beberapa tujuan, seperti:  
1. Meningkatkan produktivitas kerja. 
2. Meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan baku, dan 
 mengurangi ausnya mesin-mesin 
3. Mengurangi tingkat kecelakaan pegawai 
4. Meningkatkan pelayanan yang lebih baik dari karyawan 
 untuk konsumen perusahaan dan atau organisasi 
5. Menjaga moral pegawai yang baik 
6. Meningkatkan karier pegawai 
7. Meningkatkan kecakapan manajerial pegawai 
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3. Manfaat Pengembangan Karyawan 
   Menurut Bukit, Malusa, dan Rahmat (2017) menyatakan selain adanya 
tujuan pada pengembangan SDM, terdapat beberapa manfaat juga dari  
pengembangan SDM diantaranya adalah: 
1. Mendorong pencapaian pengembangan diri pegawai 
2. Memberikan kesempatan bagi pegawai untuk berkembang dan memiliki 
pandangan tentang masa depan kariernya. 
3. Membantu pegawai dalam menangani konflik dan ketegangan. 
4. Meningkatkan kepuasan kerja dan prestasi kerja 
5. Menjadi jalan untuk perbaikan keterampilan dalam bersosialisasi dan 
berkomunikasi.  
6. Membantu menghilangkan ketakutan dalam mencoba halhal baru dalam 
pekerjaan 
7. Menggerakkan pegawai untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi 
4. Metode-Metode Pengembangan Karyawan 
  Menurut Mangkunegara (2006) membagi metode-metodedalam 
 pelaksanaan pengembangan sebagai berikut : 
1. Metode Pelatihan 
Beberapa metode pelatihan dapat juga digunakan untuk metode 
pengembangan, karena beberapa pegawai adalah manajer dan semua 
manajer adalah pegawai. Beberapa metode pelatihan yang sering digunakan 
dalam program pengembangan antara lain simulasi, metode konferensi, 
studi kasus, dan bermain peran. 
2. Understudies 
Konsep understudies merupakan suatu teknik perencanaan pegawai untuk 
mengisi jabatan atau posisi tertentu. Peserta pengembangan tersebut, pada 
masa yang akan datang akan menerima tugas dan bertanggung jawab pada 
posisi jabatannya, konsep ini dilakukan untuk melakukan perencanaan 
pegawai yang berkualifikasi untuk mengisi jabatan manajer.  
3. Job rotasi dan kemajuan berencana 
Job rotasi merupakan suatu perpindahan peserta dari satu pekerjaan ke 
pekerjaan lainnya. Kemajuan berencana tidak mengubah keseimbangan 
status dan gaji, tetapi melibatkan penempatan kembali dengan asumsi 
mempunyai tugas dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Peserta diberikan 
tugas dan tanggung jawab pada bagian yang dirotasikan dan dilakukan 
dengan jangka waktu 3 bulan sampai 2 tahun. Dengan menjalankan program 
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pengembangan ini, peserta akan mendapatkan gambaran luas mengenai 
berbagai macam jenis pekerjaan, meningkatkan kerja sama antar pegawai, 
mempermudah penyesuaian diri, dan menentukan jenis pekerjaan yang 
sangat diminati oleh pegawai. 
4. Coaching-counseling 
Coaching adalah suatu prosedur yang memberikan bimbingan dan 
mengajarkan kepada pegawai bawahan dalam menerima suatu pekerjaan 
atau tugas dari atasannya. Sedangkan konseling merupakan pemberian 
bantuan kepada pegawai agar dapat menerima diri, memahami, dan 
merealisasikan diri sehingga potensinya dapat berkembang secara optimal 
dan tujuan perusahaan dapat tercapai. 
 
5. Evaluasi Pengembangan Karyawan 
Evaluasi pada  pengembangan juga perlu dilakukan untuk mengetahui 
seberapa besar tingkat keberhasilan suatu pengembangan dilakukan oleh suatu 
organisasi. Menurut Malayu Hasibuan (2002) indikator yang digunakan dalam 
proses evaluasi pengembangan sumber daya manusia antara lain sebagai berikut 
: 
a) Prestasi kerja karyawan 
Apabila prestasi kerja atau produktivitas kerja karyawan setelah mengikuti 
pengembangan, baik kualitas maupun kuantitas kerjanya meningkat, maka 
metode yang dilakukan cukup baik. 
b) Kedisiplinan karyawan 
Jika kedisiplinan karyawan setelah mengikuti pengembangan semakin baik 
berarti metode pengembangan yang dilakukan baik, tetapi apabila hasil 
yang didapatkan sebaliknya berarti metode pengembangan yang diterapkan 
kurang baik. 
c) Absensi karyawan 
Jika absensi karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun maka 
metode yang diterapkan cukup baik. Sebaliknya jika hasil yang didapatkan 
adalah absensi semakin meningkat maka metode pengembangan yang 
diterapkan kurang baik. 
d) Tingkat kerusakan produksi, alat dan mesin-mesin 
Jika tingkat kerusakan produksi, alat dan mesin-mesin setelah karyawan 
mengikuti pengembangan berkurang maka metode yang diterapkan cukup 
baik. 
e) Tingkat kecelakaan karyawan 
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Tingkat kecelakaan karyawan harus berkurang setelah mereka mengikuti 
program pengembangan. Jika hasil menunjukkan tidak berkurang, berarti 
metode pengembangan yang diterapkan kurang baik. 
f) Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga dan waktu 
Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu berkurang atau 
efisiensi semakin baik maka metode pengembangan yang diterapkan cukup 
baik. 
g) Tingkat kerja sama 
Tingkat kerja sama antar karyawan harus semakin serasi, harmonis, dan 
baik setelah mengikuti pengembangan. Jika hasil yang didapatkan adalah 
kebalikannya berarti program pengembangan yang diterapkan kurang baik. 
h) Prakarsa karyawan 
Dalam hal ini, karyawan diharapkan dapat bekerja secara mandiri dan 
meningkatkan kreativitasnya. Jika hal tersebut tercapai berarti metode 
pengembangan yang diterapkan cukup baik. 
i) Tingkat upah insentif karyawan 
Tingkat upah insentif karyawan meningkat setelah mengikuti 
pengembangan maka metode tersebut baik, sebaliknya jika upah insentif 
menurun maka metode yang diterapkan kurang baik. 
j) Kepemimpinan dan keputusan manajer 
Kepemimpinan dan keputusan manajer yang ditetapkan harus semakin baik 
setelah menjalankan program pengembangan. Selain itu kerja sama yang 
timbul semakin serasi, sasaran yang dicapai semakin besar, dan prestasi 
kerja karyawan semakin meningkat.Jika hal tersebut tercapai berarti 
program pengembangan yang diterapkan baik. 
 
II.2.4  Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja Karyawan 
  “Kinerja karyawan diartikan sebagai kemampuan seorang karyawan untuk 
mencapai misinya berdasarkan ekspektasi organisasi”. (Anita dalam Arubayi, 
2020). Kinerja yang baik dikatakan tercapai ketika seorang karyawan mampu 
menjalankan dan menyelesaikan setiap tugas dan kewajiban yang diberikan 
kepadanya dengan hasil yang sesuai dan memuaskan sehingga tujuan dari 
organisasi yang telah ditetapkan dapat tercapai. 
  Menurut Daft (dalam Bukit, Malusa, dan Rahmat, 2017) menyebutkan 
bahwa “Performance is the organization’s ability to attain its goals by using 
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resources in an efficient and effective manner”. Dari pernyataan tersebut 
menyatakan bahwa kinerja merupakan kemampuan organisasi dalam mencapai 
tujuan dengan menggunakan sumber dayanya secara efisien dan efektif. 
2. Faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan 
 Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor kemampuan dan 
motivasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (1985) yang dikutip oleh 
(Mangkunegara, 2012) Dengan penjelasan sebagai berikut: 
a) Faktor kemampuan (Ability) 
Faktor kemampuan terdiri dari kemampuan potensi dan kemampuan reality, 
yang memiliki arti bahwa pemimpin dan karyawan memiliki minimal IQ di 
atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatan 
yang saat ini sedang dijalani serta memiliki keterampilan dalam 
mengerjakan pekerjaannya akan lebih mudah dalam mencapai kinerja yang 
maksimal. 
b) Faktor motivasi 
Karyawan yang memiliki sikap positif terhadap situasi kerjanya akan 
menunjukan motivasi kerja yang tinggi. Jika karyawan memiliki sikap 
negatif terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi kerja yang 
rendah. Situasi kerja meliputi hubungan kerja, pola kepemimpinan dari 




3. Penilaian Kinerja Karyawan 
  Penilaian kinerja merupakan suatu usaha yang terdiri dari tiga tugas 
pokok yaitu, mengidentifikasi pekerjaan yang dilaksanakan oleh para 
pekerja atau dapat diartikan dengan mendeskripsikan segala sesuatu yang 
dikerjakan oleh para pekerja pada kurun waktu tertentu. Kemudian 
mengukur atau menilai pelaksanaan dari pekerjaan yang dilaksanakan 
seorang pekerja yang artinya membandingkan hasil kerja pekerja tersebut 
dengan standar yang telah ditetapkan untuk mengetahui tingkat efisien dan 
efektivitasnya. Dan yang terakhir adalah mengelola atau manajemen 
pekerjaan yang dilaksanakan oleh para pekerja di dalam suatu organisasi. 
(Bukit, Malusa, dan Rahmat, 2017). 
  Menurut Mathis dan Jackson (2008), terdapat empat indikator dalam 
penilaian kinerja karyawan, yaitu: 
a) Kuantitas dari hasil (quantity of output) 
 Merupakan jumlah yang dihasilkan pada saat karyawan melakukan 
pekerjaan, yang mana penetapan target diperlukan dalam menjalankan 
suatu pekerjaan. 
b) Kualitas dari hasil (quality of output) 
 Merupakan kualitas yang dihasilkan pada saat karyawan melakukan 
pekerjaan, atau dapat juga dinilai dengan ketelitian seorang karyawan 
serta disiplin kerja dalam menjalankan pekerjaannya. 
c) Ketepatan waktu (timeliness of output) 
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 Merupakan kemampuan seorang karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan  
d) Kehadiran di tempat kerja (presence at work) 
 Merupakan ketepatan waktu dari seorang karyawan untuk hadir di 
tempat kerja sesuai dengan jam kerja yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan dan tidak meninggalkan pekerjaan pada saat jam kerja.  
II.3    Pengaruh Antar Variabel 
II.3.1 Pengaruh  Pelatihan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 
  Menurut Kavanagh, Thite, dan Johnson (2015) mengatakan pelatihan 
adalah salah satu  utama yang ditawarkan oleh departemen SDM dan 
merupakan aspek penting dari sebuah  manajemen bakat. Selain dilakukan 
dengan tujuan untuk keterampilan, pembelajaran, dan pengetahuan tetapi 
juga dilakukan untuk mengembangkan karyawan untuk posisi di masa 
depan dan memiliki peran penting dalam memotivasi karyawan. Dengan 
motivasi yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan dalam 
perusahaan tersebut.  
  Teori tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang melaksanakan  
pelatihan akan menimbulkan timbal balik yang positif yaitu meningkatnya 
kinerja karyawan. Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Amani Abu Rumman, Lina Al-Abbadi, Rawan Alshawabkeh (2020) yang 
menyatakan bahwa  pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa dengan  
pelatihan yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan.  
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II.3.2  Pengaruh  Pengembangan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan 
Mathis dan Jackson (2008) menyatakan bahwa pengembangan adalah 
upaya yang dilakukan untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam 
menangani berbagai tugas dan mengembangkan kemampuan karyawan 
diluar kebutuhan pekerjaannya saat ini. Pengembangan menguntungkan 
bagi organisasi maupun individu karena dengan mendapatkan kemampuan 
yang sesuai maka akan meningkatkan daya saing organisasi dan 
kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Menurut 
Gunnigle dalam Kavanagh (2018) mengatakan bahwa pengembangan 
adalah usaha yang dilakukan organisasi untuk memastikan bahwa karyawan 
memiliki kemampuan yang dibutuhkan untuk memenuhi peran di masa 
mendatang dan menjadi pendorong karir, perencanaan suksesi, manajemen 
kinerja, dan manajemen bakat.  
Teori-teori tersebut menjelaskan bahwa  pengembangan yang 
dilaksanakan oleh karyawan akan menimbulkan timbal balik yang positif 
yaitu meningkatnya kinerja karyawan. Hal ini mendukung penelitian yang 
dilakukan oleh H. O. Falola, A. O. Osibanjo, S. I. Ojo (2014) yang 
menyatakan bahwa  pengembangan berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa dengan  
pengembangan yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan.  
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II.4   Model Konsep dan Model Hipotesis 
II.4.1 Model Konsep 
Menurut Singarimbun dan Effendi (2006) konsep merupakan abstraksi 
yang menjelaskan mengenai suatu fenomena yang dirumuskan atas dasar 
generalisasi dari beberapa karakteristik keadaaan, kelompok atau individu 
tertentu. Berdasarkan kajian teori mengenai pengaruh  pelatihan terhadap 








II.4.2   Model Hipotesis 
Menurut (Sugiyono, 2007) model hipotesis merupakan jawaban 
sementara terhadap rumusan masalah pada penelitian yang biasanya disusun 
dalam bentuk kalimat pernyataan. Dari penjelasan tersebut, menyimpulkan 
bahwa hipotesis merupakan pernyataan yang masih lemah dan perlu diuji 
kebenarannya. Model hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
Gambar 2.1 Model Konsep 








Gambar 2. 2  Model Hipotesis 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
Keterangan : 
  : simultan 
  : parsial 
 Berdasarkan model hipotesis dapat ditarik kesimpulan suatu rumusan 
hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
H1 : Diduga  Pelatihan Karyawan (X1) secara parsial berpengaruh signifikan 
   terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. BPR Purwosari Anugerah 
H2 : Diduga  Pengembangan Karyawan (X2) secara parsial berpengaruh 
   signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. BPR Purwosari      
  Anugerah 
H3 : Diduga  Pelatihan Karyawan (X1) dan Pengembangan Karyawan (X2)  
   secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 




















III.1 Jenis Penelitian 
 Penelitian ini dilaksanakan untuk mengetahui pengaruh dari  pelatihan dan 
pengembangan terhadap kinerja karyawan. Untuk mengetahui hal tersebut, 
peneliti akan menggunakan jenis pendekatan kuantitatif dengan penelitian 
explanatory research. Menurut (Priyono, 2008) explanatory research atau 
penelitian eksplanatif adalah penelitian yang dilakukan dengan tujuan untuk 
menemukan penjelasan mengenai mengapa suatu kejadian terjadi. Hasil akhir 
dari penelitian ini adalah gambaran mengenai hubungan sebab akibat antara 
setiap variabel dalam suatu penelitian. Sedangkan menurut Sugiyono dalam 
(Kurnia, 2017) menyatakan bahwa penelitian explanatory adalah penelitian yang 
dilakukan dengan tujuan untuk menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang 
diteliti serta hubungannya antara satu variabel dengan variabel lain. 
 Adapun penelitian yang dilakukan adalah penelitian penjelasan dengan 
menggunakan metode survey yang mana dalam proses pengumpulan data 
menggunakan teknik kuesioner dan wawancara. Menurut Priyono (2008) metode 
survey adalah metode yang mengambil data dengan menggunakan kuesioner 
sebagai instrumen pelatihan, sedangkan kuesioner adalah lembaran yang berisi 
beberapa pertanyaan dengan struktur yang baku .Variabel-variabel yang hendak 
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diteliti, yaitu Pelatihan (X1) dan Pengembangan (X2) terhadap variabel terikat 
Kinerja Karyawan (Y). 
III.2  Lokasi Penelitian 
 Dalam penelitian ini, peneliti mengambil lokasi di PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Purwosari Anugerah yang beralamatkan di Jl. Raya Stand Ruko No. 4A, 
Alkemar, Martopuro, Purwosari, Pasuruan, Jawa Timur. PT. Bank Perkreditan 
Rakyat Purwosari Anugerah merupakan salah satu bank yang memprioritaskan 
kepuasan pelanggan atau nasabah dengan melakukan pelayanan yang optimal. 
III.3    Variabel, Definisi Operasional Variabel dan Skala Pengukuran 
III.3.1 Variabel 
 Menurut Sugiyono (2007) variabel merupakan segala sesuatu yang 
ditetapkan oleh peneliti dan berbentuk apa saja untuk dipelajari sehingga 
dapat diperoleh informasi kemudian ditarik kesimpulannya. Dapat 
dikatakan variabel karena memiliki variasi, seperti contohnya berat badan 
dapat dikatakan variabel karena berat badan bervariasi antara satu orang 
dengan yang lain. Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan adalah : 
a) Variabel Bebas (X) 
  Sugiyono (2007:4) menyatakan bahwa pengertian variabel independen 
atau disebut juga dengan variabel bebas adalah variabel yang menjadi sebab 
perubahan atau yang mempengaruhi timbulnya variabel dependent (terikat). 






b) Variabel Terikat (Y) 
Sugiyono (2007) menyatakan bahwa pengertian variabel dependent 
atau disebut juga dengan variabel terikat adalah variabel yang menjadi 
akibat atau dipengaruhi dari adanya variabel bebas. Variabel terikat dari 
penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y). 
III.3.2 Definisi Operasional 
Menurut Nurdin, I., & Hartati (2019) definisi operasional adalah 
mendefinisikan variabel secara operasional berdasarkan pada karakteristik 
yang diamati serta memungkinkan peneliti untuk melakukan observasi 
secara cermat terhadap objek atau fenomena yang akan diteliti. Definisi 
operasional dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
a) Pelatihan Karyawan (X1) 
Pelatihan merupakan suatu sarana yang ditawarkan oleh departemen 
sumber daya manusia dimana seorang karyawan mendapatkan kemampuan, 
pengetahuan, dan keterampilan dengan tujuan untuk mempersiapkan 
karyawan tersebut dalam melaksanakan pekerjaan mereka saat itu. 
Penelitian ini menggunakan item pengukuran yang diadopsi dari penelitian 
Donald Kirkpatrick (dalam Pribadi, 2016) yang meliputi : 
a) Reaksi (Reactions) 
b) Belajar (Learning) 
c) Perilaku (Behavior) 





b) Pengembangan Karyawan (X2) 
  Pengembangan adalah upaya yang dilakukan oleh karyawan dengan 
tujuan untuk meningkatkan kemampuan karyawan di luar kebutuhan 
pekerjaannya saat ini dan untuk memenuhi posisi di masa depan. Penelitian 
ini menggunakan item pengukuran yang diadopsi dari penelitian Hasibuan 
(2002) yang  meliputi : 
a) Prestasi kerja karyawan 
b) Kedisiplinan karyawan 
c) Absensi karyawan 
d) Tingkat kerusakan produksi, alat dan mesin-mesin 
e) Tingkat kecelakaan karyawan 
f) Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga dan waktu 
g) Tingkat kerja sama 
h) Prakarsa karyawan 
i) Tingkat upah insentif karyawan 
j) Kepemimpinan dan keputusan manajer 
c) Kinerja Karyawan (Y) 
  Kinerja karyawan merupakan kemampuan karyawan dalam 
melakukan tugasnya dengan tujuan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Penelitian ini menggunakan item pengukuran yang diadopsi dari penelitian 
Mathis dan Jackson (2008) yaitu: 
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a) Kuantitas dari hasil (quantity of output) 
b) Kualitas dari hasil (quality of output) 
c) Ketepatan waktu (timeliness of output) 
d) Kehadiran di tempat kerja (presence at work) 
Tabel 3. 1 Variabel, Indikator dan Item 







Reaksi (Reactions) Memiliki minat dalam 
menjalankan program pelatihan  
Keaktifan karyawan dalam 
program pelatihan 




Peningkatan sikap kerja pada 
karyawan 
Perilaku (Behavior) Perubahan perilaku karyawan 
kearah yang lebih baik 
Hasil (Results) Peningkatan produktivitas 
Penurunan tingkat kesalahan 






Prestasi kerja karyawan Memenuhi standar kinerja yang 
telah ditetapkan perusahaan 
Memiliki keinginan untuk 
bekerja dengan baik 
Kedisiplinan karyawan Mematuhi peraturan yang 
berlaku 




Absensi karyawan Selalu hadir di tempat bekerja 
  Ketepatan waktu pada saat 
datang maupun pulang di tempat 
kerja 
Tingkat kerusakan 
produksi, alat dan mesin-
mesin 
Dapat mengoperasikan sarana 
operasional yang disediakan 
oleh perusahaan sesuai dengan 




perlindungan yang sesuai dan 
baik untuk menjalankan 
operasional perusahaan 
Karyawan mendapat program 
sosialisai kecelakaan kerja oleh 
perusahaan 
Tingkat pemborosan 
bahan baku, tenaga dan 
waktu 
Mampu menjalankan setiap 
jobdesc yang diberikan sesuai 
dengan tenggang waktu yang 
ditetapkan 
Tingkat kerja sama Memiliki kerjasama dalam tim 
Menghargai karyawan lain 
Memiliki rasa empati terhadap 
sesame karyawan 
Prakarsa karyawan Memiliki inisiatif dalam bekerja 
Memiliki kemampuan memberi 
saran 
Tingkat upah insentif 
karyawan 
Pemberian penghargaan atas 






Memotivasi rekan kerja 













Kuantitas dari hasil 
(quantity of output) 
Jumlah hasil kerja saya telah 
mencapai hasil yang maksimum 
Hasil pekerjaan dan 
produktifitas lebih meningkat 
Kualitas dari hasil  
(quality of output) 
Kualitas hasil kerja sesuai 
dengan standar mutu yang 
ditetapkan 
Ketelitian dalam bekerja 
Ketepatan waktu 
(timeliness of output) 
Menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu 
Kehadiran karyawan tepat 
waktu 
Kehadiran di tempat 
kerja (presence at work) 
Memaksimalkan jam kerja 
Memiliki tingkat absensi yang 
rendah 
Memiliki intensitas kehadiran 
tinggi dalam bekerja 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
III.3.3 Skala Pengukuran 
  Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala 
pengukuran Likert yang digunakan untuk mengukur tanggapan atau jawaban 
dari para responden. Menurut Sugiyono (2015) mengatakan bahwa “skala likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang mengenai fenomena sosial”. Dalam skala pengukuran ini, 
variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel dan kemudian 
indikator variabel dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 
instrument yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan. Responden diminta 
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untuk memberikan tanggapan terhadap tiap pertanyaan dengan memilih salah 
satu dari lima jawaban yang ada. 
Tabel 3. 2 Skor Jawaban Responden 
No Jawaban Responden Skor 
1. Sangat Setuju (SS) 5 
2. Setuju (S) 4 
3. Ragu-Ragu (RR) 3 
4. Tidak Setuju (TS) 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber : Sugiyono (2015) 
 
III.4    Populasi dan Sampel 
III.4.1 Populasi 
  Menurut Sugiyono (2007) “populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. 
BPR Purwosari Anugerah. Berdasarkan data yang diperoleh diketahui 
bahwa jumlah seluruh karyawan pada PT. BPR Purwosari Anugerah 
sebanyak 85 orang. 
III.4.2 Sampel 
 Menurut Sugiyono (2007) “sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi”. Arikunto (1992) menyatakan 
bahwa jika dalam sebuah penelitian terdapat populasi dengan jumlah 
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kurang dari 100 maka sampel yang diambil adalah keseluruhan populasi, 
tetapi apabila populasi penelitian berjumlah lebih dari 100 maka sampel 
yang diambil antara 10%-15% atau 20%-25% atau lebih. Dalam penelitian 
ini, jumlah populasinya adalah 85 orang, maka dengan jumlah populasi 
tersebut, teknik sampling yang digunakan adalah teknik sampling jenuh. 
Teknik sampling jenuh adalah teknik menentukan sampel dimana semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dengan demikian, sampel 
dalam penelitian ini sejumlah dengan populasinya yaitu 85 karyawan PT. 
BPR Purwosari Anugerah. 
III.5     Pengumpulan Data 
III.5.1 Sumber Data 
a)  Data Primer 
Menurut Ananda, R., & Fadhli (2018) “Data primer adalah data yang 
diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang melakukan penelitian atau 
yang bersangkutan yang memerlukannya”. Data primer dalam penelitian ini 
diperoleh melalui penyebaran kuesioner pada sejumlah sampel yaitu 85 
orang karyawan PT. BPR Purwosari Anugerah. 
b) Data Sekunder 
Menurut Ananda, R., & Fadhli (2018) “Data sekunder adalah data yang 
diperoleh atau dikumpulkan dari sumber-sumber yang telah ada”. Data ini 
biasanya diperoleh secara tidak langsung oleh peneliti dan melalui media 
tertentu, seperti melalui website atau dokumentasi. Data sekunder dalam 
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penelitian ini diperoleh melalui dokumentasi pada PT. BPR Purwosari 
Anugerah. 
III.5.2 Metode Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu : 
a) Angket 
Menurut Sugiyono (2015) “angket adalah teknik pengumpulan data dengan 
cara memberikan beberapa pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden”. Angket akan disebarkan kepada karyawan PT. BPR Purwosari 
Anugerah sebagai responden dalam penelitian ini. Para responden akan 
menjawab dan memilih setiap pertanyaan yang sudah disiapkan oleh peneliti. 
b) Dokumentasi 
    Menurut Sugiyono (2015) mengatakan bahwa “dokumen merupakan 
catatan peristiwa yang sudah berlalu”. Dokumen dapat berupa tulisan, gambar, 
atau karya-karya monumental dari seseorang. Dokumentasi yang diperlukan 
dalam penelitian ini adalah gambaran umum perusahaan, struktur organisasi, 
visi dan misi, jumlah keseluruhan karyawan yang terdapat di PT. BPR 
Purwosari Anugerah. 
III.5.3 Instrumen Penelitian 
 Menurut Sugiyono (2015) “instrumen penelitian berkenaan dengan 
ketepatan cara-cara yang digunakan untuk mengumpulkan data”. Instrumen 
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
a) Daftar Angket 
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  Daftar angket dalam penelitian ini yaitu sejumlah pernyataan  tertulis 
yang digunakan sebagai data primer dan disusun secara terstruktur dengan 
bentuk skala pengukuran Likert. Daftar pertanyaan tersebut akan diajukan 
dan disebarkan kepada karyawan PT. BPR Purwosari Anugerah. 
b) Pedoman dokumentasi 
  Pedoman dokumentasi digunakan sebagai bahan acuan yang dibutuhkan 
dalam penelitian. Pedoman dokumentasi dapat berupa dokumen atau bahan-
bahan yang dibutuhkan untuk menambah informasi penelitia mengenai 
penelitian yang dilakukannya. 
III.6    Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
III.6.1 Uji Validitas 
 Menurut Ananda dan Fadhli (2018) menyatakan bahwa “validitas 
berkaitan dengan ketepatan dan kesesuaian antara instrument sebagai alat 
ukur dengan objek yang diukur”. Uji validitas instrument dalam penelitian 
ini menggunakan metode pengujian validitas isi. Validitas isi 
mempermasalahkan seberapa jauh suatu instrumen mengukur tingkat 
penguasaan terhadap isi dari suatu materi  (Ananda dan Fadhli, 2018). 
Dalam pengujian validitas isi ini menggunakan analisis item, yaitu 
untuk mengkorelasikan antara skor butir instrumen dengan skor total 
dengan menggunakan teknik korelasi Product Moment (Sugiyono 2007), 
yang rumusnya adalah sebagai berikut :  
𝑟𝑥𝑦 =
𝑁 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)




 Sumber : Sugiyono (2007) 
Keterangan : 
rxy = koefisien korelasi x dan y 
n = banyaknya sampel 
X = skor item X 
Y = skor item Y 
Suatu item dapat diketahui valid atau tidak dengan cara membandingkan 
antara nilai korelasi item yang ada dengan total keseluruhan item lalu 
membandingkan dengan korelasi product moment (r hitung). Instrumen 
dikatakan valid apabila nilai rhitung > rtabel atau nilai Sig. (2-tailed) < 0,05. 
Tabel 3. 3 Hasil Uji Validitas 
Variabel Item rhitung Sig. rtabel Keterangan 
Pelatihan 
Karyawan (X1) 
X1.1.1 0,732 0,000 0,213 Valid 
X1.1.2 0,628 0,000 0,213 Valid 
X1.2.1 0,688 0,000 0,213 Valid 
X1.2.2 0,720 0,000 0,213 Valid 
X1.2.3 0,677 0,000 0,213 Valid 
X1.3.1 0,651 0,000 0,213 Valid 
X1.4.1 0,843 0,000 0,213 Valid 
X1.4.2 0,776 0,000 0,213 Valid 
X1.4.3 0,767 0,000 0,213 Valid 
Pengembangan 
Karyawan (X2) 
X2.1.1 0,582 0,001 0,213 Valid 
X2.1.2 0,608 0,000 0,213 Valid 
X2.2.1 0,632 0,000 0,213 Valid 
X2.2.2 0,540 0,002 0,213 Valid 
X2.3.1 0,768 0,000 0,213 Valid 
X2.3.2 0,672 0,000 0,213 Valid 
X2.4.1 0,777 0,000 0,213 Valid 
X2.5.1 0,691 0,000 0,213 Valid 
X2.5.2 0,576 0,001 0,213 Valid 
X2.6.1 0,697 0,000 0,213 Valid 
X2.7.1 0,629 0,000 0,213 Valid 
X2.7.2 0,693 0,000 0,213 Valid 
X2.7.3 0,806 0,000 0,213 Valid 
X2.8.1 0,733 0,000 0,213 Valid 
X2.8.2 0,422 0,020 0,213 Valid 
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X2.9.1 0,756 0,000 0,213 Valid 
X2.10.1 0,824 0,000 0,213 Valid 
X2.10.2 0,838 0,000 0,213 Valid 
X2.10.3 0,811 0,000 0,213 Valid 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Y1.1 0,839 0,000 0,213 Valid 
Y1.2 0779 0,000 0,213 Valid 
Y2.1 0,706 0,000 0,213 Valid 
Y2.2 0,691 0,000 0,213 Valid 
Y3.1 0,752 0,000 0,213 Valid 
Y3.2 0,761 0,000 0,213 Valid 
Y4.1 0,922 0,000 0,213 Valid 
Y4.2 0,769 0,000 0,213 Valid 
Y4.3 0,846 0,000 0,213 Valid 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
Suatu item dikatakan valid apabila item pertanyaan tersebut memenuhi 
nilai corrected item-total correlation (rhitung) lebih besar dari r tabel. Nilai 
tabel diperoleh dari perhitungan degree of freedom (df) yang diperoleh dari 
jumlah keseluruhan sampel atau jumlah keseluruhan responden dikurangi 2 
(df = n-2). Pada penelitian ini responden yang digunakan sebanyak 85 
sampel, maka df = 85-2 = 83. Dengan hasil yang diperoleh df = 83, maka r 
tabel 0,213. Berdasarkan Tabel 3.3 menunjukkan bahwa seluruh item yang 
terdiri dari variabel bebas yaitu Pelatihan Karyawan dan Pengembangan 
Karyawan serta variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan memiliki nilai rhitung 
> rtabel dan nilai Sig. (2-tailed) < 0,05 sehingga seluruh item dinyatakan valid 
dan dapat digunakan untuk penelitian. 
III.6.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah tingkat ketepatan, ketelitian atau keakuratan sebuah 
instrumen. Reliabilitas menunjukkan apakah instrument tersebut secara 
konsisten memberikan hasil ukuran yang sama tentang suatu yang diukur 
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pada waktu yang berlainan (Zulganef, 2008:51). Pengujian realibilitas 
dilakukan dengan menguji skor antara item untuk menguji tingkat 
realibilitas. Alat yang digunakan dalam mengukur realibilitas adalah rumus 











   Sumber : Arikunto (1992) 
Keterangan : 
r      = Reliabilitas instrument 
n      = Jumlah item pertanyaan yang diuji 
     = Jumlah varian skor tiap-tiap item 
     = Varian total 
 Suatu instrumen penelitian dapat dikatakan reliabel jika memenuhi 
ketentuan sebagai berikut : 
a) Jika Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 maka instrumen 
penelitian dapat dikatakan reliabel 
b) Jika Cronbach’s Alpha tidak lebih besar dari 0,60 maka instrumen 




Tabel 3. 4 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
Pelatihan Karyawan (X1) 0,883 Reliabel 
Pengembangan Karyawan (X2) 0,937 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0,917 Reliabel 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
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Berdasarkan Tabel 3.4 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki 
nilai koefisiensi Alpha Cronbach di atas 0,60 yang artinya bahwa item 
yang digunakan pada penelitian ini yang terdiri dari Pelatihan Karyawan, 
Pengembangan Karyawan, dan Kinerja Karyawan dinyatakan reliabel dan 
dapat digunakan untuk penelitian. 
III.7    Analisis Data   
III.7.1 Analisis Data Deskriptif 
Menurut Sugiyono (2015), analisis deskriptif digunakan untuk 
menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data 
yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 
kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Penelitian ini akan 
menyajikan data dan mendeskripsikan hasil data tersebut yang telah 
didistribusi setiap itemnya dari masing-masing variabel. 
III.7.2 Analisis Data Inferensial 
Dalam penelitian ini, peneliti juga menggunakan analisis statistik 
inferensial. Menurut Sugiyono (2015) “analisis inferensial (sering juga 
disebut dengan statistik induktif atau statistik probabilitas) adalah teknik 
statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya 
diberlakukan untuk populasi”. Teknik analisis yang digunakan adalah 
sebagai berikut : 
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a) Uji Asumsi Klasik 
 Model regresi yang diperoleh dari metode kuadrat terkecil biasanya 
Ordinary Least Square (OLS), maka uji asumsi klasik yang digunakan adalah: 
1) Uji Normalitas 
Menurut (Ghozali, 2018) tujuan dari uji normalitas adalah sebagai berikut : 
 “Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti uji t atau 
uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Kalau 
asumsi ini dilanggar maka uji statistic menjadi tidak valid untuk jumlah sampel 
kecil.” 
 
Dalam melakukan uji normalitas terdapat dua acara yang dapat dilakukan 
dalam mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan 
menggunakan analisis grafik dan uji statistik. Dalam menguji apakah data 
berdistribusi normal atau tidak dilakukan uji statistik Kolmogorov-Smirnov 
Test. Residual bernilai normal apabila memiliki nilai signifikan >0,05. 
2) Uji Multikolinearitas 
 Menurut Ghozali (2018) tujuan dari uji multikolinearitas adalah untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas, 
karena dalam model regresi yang baik tidak seharusnya terjadi korelasi diantara 
variabel independen. Untuk menguji multikolinearitas dengan cara melihat 
tolerance value dan variance inflation factor (VIF). Multikolinearitas terjadi 
apabila nilai VIF diatas nilai 10 atau tolerance valuc dibawah 0,10. 
 
3) Uji Heteroskedastisitas 
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Tujuan dari uji heteroskedastisitas adalah menguji apakah model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain. Salah satu cara dalam menguji ada atau tidaknya heteroskedatisitas adalah 
dengan melihat grafik plot antara variabel dependen (ZPRED) dengan 
residualnya (SRESID). Menurut Ghozali (2018) dasar analisis dalam 
pengambilan keputusannya adalah dengan : 
• Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola  teratur 
 (bergelombang,melebar kemudian menyempit), maka mengindikasikan  
 bahwa telah terjadi heteroskedastisitas. 
• Jika terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan  di 
 bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
b) Analisis Regresi Berganda 
Persamaan regresi pada penelitian ini adalah : 
𝑌 = 𝑎 +  𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 
Keterangan : 
Y  = Kinerja Karyawan 
a   = Bilangan Konstanta 
b1 = Koefisien Regresi Pelatihan 
b2 = Koefisien Regresi Pengembangan 
X1 = Pelatihan 
X2 = Pengembangan 
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c) Uji Koefisien Determinasi (Uji R2) 
 Koefisien determinasi adalah ukuran yang digunakan untuk mengetahui 
kesesuaian atau ketetapan antara nilai dugaan atau garis regresi dengan data 
sampel. Besar koefisien determinasi dapat dihitung dengan menggunakan 
rumus sebagai berikut : 
𝐾𝑑 = 𝑟2 𝑋 100% 
Keterangan : 
Kd = Koefisien determinasi 
r2 = Koefisien korelasi 
d) Uji Hipotesis  
1) Uji Simultan (Uji F) 
 Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua variabel 
independen yang terdapat di dalam model secara bersama-sama (simultan) 
terhadap variabel dependen. Uji F dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji 
signifikasi pengaruh Pelatihan dan Pengembangn terhadap Kinerja Karyawan 
secara simultan dan parsial. 
Menurut Sugiyono (2015) dirumuskan sebagai berikut : 
𝐹 =
𝑅2/𝑘
(1 − 𝑅2)/(n − k − 1)
 
 Sumber : Sugiyono (2015) 
 
Keterangan : 
R2 = Koefisien determinasi 
k = Jumlah variabel independen 
 
 
n = Jumlah anggota data 
2) Uji Parsial (Uji t) 
 Uji t adalah pengujian yang dilakukan untuk mengetahui signifikasi peran 
secara parsial antara variabel independen dengan mengasumsikan bahwa 
variabel independen dianggap konstan. 





    Sumber : Sugiyono (2015) 
Keterangan : 
t = distribusi t 
r = koefisien korelasi parsial 
r2 = koefisien determinasi 





HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
IV.1    Gambaran Umum Perusahaan 
IV.1.1 Sejarah Umum PT. BPR Purwosari Anugerah 
 PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah bergerak di bidang 
perbankan dan telah membantu meningkatkan perkembangan ekonomi di 
Pasuruan. BPR Purwosari Anugerah memberikan layanan perbankan 
berupa tabungan, deposito, dan kredit untuk seluruh lapisan masyarakat. PT. 
Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah berkedudukan di Komplek 
Pertokoan Purwosari Indah Blok B No. 4 Jalan Raya Purwosari Kecamatan 
Purwosari, Kabupaten Purwosari, Jawa Timur. Perusahaan ini didirikan 
pada tahun 1990 berdasarkan Akta Nomor 126 tanggal 12 Mei 1990 di 
Malang. PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah mengalami 
penggabungan usaha melalui keluarnya Surat Keputusan Anggota Dewan 
Komisioner Otoritas Jasa Keuangan Nomor : KEP-4/D.03/2017 pada 
tanggal 12 Januari 2017 mengenai pemberian izin penggabungan usaha 
(merger) PT. BPR Bromo Mandiri dan PT. BPR Kratonprima Abadi ke 
dalam Perseroan Terbatas, PT. BPR Purwosari Anugerah berdasarkan Akta 





IV.1.2 Visi, Misi, Motto dan Tujuan PT. BPR Purwosari Anugerah 
PT. BPR Purwosari Anugerah memiliki visi dan misi sebagai berikut: 
a) Visi 
Menjadikan BPR Mitra Masyarakat yang selalu dibutuhkan, tumbuh 
sehat dan terpercaya. 
b) Misi 
1. PT. BPR Purwosari Anugerah menjadi mitra masyarakat yang 
sellau dibutuhkan. 
2. PT. BPR Purwosari Anugerah selalu memberikan pelayanan 
yang istimewa. 
3. PT. BPR Purwosari Anugerah memiliki tata kelola yang baik 
dan professional. 
4. PT. BPR Purwosari Anugerah menjadi BPR yang terpercaya, 
pilihan masyarakat, dan semua pemangku kepentingan. 
5. PT. BPR Purwosari Anugerah dalam karyanya harus dapat 
memberikan hasil yang optimal menuju kesejahteraan. 
IV.1.3 Motto 
“Kesuksesan Anda Kebanggaan Kami”, dengan makna bahwa 
masyarakat pengguna jasa kami akan mengalami keuntungan dan 
kesuksesan, dimana dampak dari kesuksesan nasabah tersebut akan 





IV.1.4 Tujuan  
Tujuan perusahaan yang tertuang dalam akta nomor 126 tertanggal 12 
Mei 1990 adalah menjalankan usaha sebagai Bank Perkreditan Rakyat, yang 
sebagai berikut : 
1. Menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk deposito 
 berjangka dan tabungan. 
2. Memberikan kredit pada pengusaha kecil atau masyarakat 
 pedesaan. 
IV.1.5 Struktur Organisasi PT. BPR Purwosari Anugerah 
 Secara keseluruhan, PT. BPR Puwosari Anugerah dipimpin oleh Direksi 
yang bertugas memimpin perusahaan secara keseluruhan dan 
bertanggungjawab atas berhasilnya perusahaan, mengawasi serta 
mengkoordinir setiap bagian departemen dalam menjalankan tugasnya. 
Terdapat 6 kantor cabang yang bertanggungjawab kepada direksi dan 
masing-masing kantor cabang dipimpin oleh seorang pimpinan cabang. 





Gambar 4.1 Bagan Struktur Organisasi PT. BPR Purwosari Anugerah 
Sumber : PT. BPR Purwosari Anugerah 
 Berikut adalah penjelasan mengenai jabatan - jabatan yang ada pada struktur 
organisasi PT. BPR Purwosari Anugerah : 
1. Jabatan   : Komisaris 
Atasan Langsung  : RUPS 
Bawahan Langsung : Direktur Utama 
Tugas                      : Menyetujui struktur organisasi, kebijakan-
kebijakan, memberikan pengarahan dan melakukan pengawasan atas 
pelaksanaan kebijakan kepada Direksi. 
2. Jabatan   :  Direktur Utama 
Atasan Langsung  :  Dewan Komisaris 
Bawahan Langsung :  Direktur. Audit Internal 
Tugas                        : Mengelola kegiatan Bank sesuai dengan 
Akta Pendirian dan Anggaran Dasar serta  ketentuan perbankan yang 
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berlaku serta mewakili perusahaan untuk urusan internal maupun 
eksternal. 
3. Jabatan   :  Direktur 
Atasan langsung  :  Direktur Utama 
Bawahan Langsung :  PE Kepatuhan, SDM, PE Operasional, PE 
Pemasaran dan Pimpinan Cabang 
Tugas   : Mengelola kegiatan operasional bank , 
,mengkoordinir dan memantau pelaporanbank terhadap instansi terkait 
sesuai dengan peratuan yang ada, serta membawahi SDM dalam 
menjalankan kegiatannya sehari hari. 
4. Jabatan   :  Pengawas Intern / Internal Audit 
Atasan Langsung  :  Dewan Komisaris 
Bawahan Langsun :  - 
Tugas                       : Membantu tugas Direktur Utama dan 
Dewan Komisaris dalam melakukan pengawasan operasional BPR yang 
mencakup perencanaan, pelaksanaan dan pemantauan hasil Audit 
5. Jabatan   :  Pemimpin Cabang. 
Atasan Langsung  :  Direksi 
Bawahan Langsung :  Seluruh staf dan Karyawan Kantor Cabang 
Tugas                        :  Mengelola kegiatan Kantor cabang sesuai dengan 
Batas wewenang yang telah ditentukan. 
6. Jabatan   : Kabag Operasional 
Atasan Langsung  : Direktur 
Bawahan Langsung : Kasir 
Tugas                     : Melakukan koordinasi terhadap kegiatan 
operasional kantor terkait dana. 
7. Jabatan   : Manrisk dan Kepatuhan 
Atasan Langsung  : Direktur membawahi Fungsi Kepatuhan 
Bawahan Langsung :  - 
Tugas   : Menganalisa resiko yang terjadi dari suatu 
proses kredit dan operasional serta membuat kebijakan, SOP dan 
ketentuan dari setiap program dan kegiatan yang akan diluncurkan.  
8. Jabatan   :  Hard and Research Development / SDM 
Atasan Langsung  :  Direktur 
Bawahan Langsung :  Bagian Umum dan Driver  
Tugas   :  Mengelola Sumber daya manusia 
9. Jabatan   : Kabag Kredit 
Atasan Langsung  : Direktur 
Bawahan Langsung : Admin kredit, Ao dan Kolektor 
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Tugas   : Mengkoordinir proses Kredit dan 
pengawasannya. 
10. Jabatan   : IT 
Atasan Langsung  : Kabag Operasional 
Bawahan Langsung : - 
Tugas   : Menjaga dan merawat semua peralatan 
terkait pengadaan IT baik Hardware dan software. 
11. Jabatan   : APU PPT 
Atasan Langsung  : Direktur 
Bawahan Langsung : - 
Tugas    :Menjaga dan mengawasi pelaksaan APU 
PPT sesuai ketentuan yang berlaku. 
12. Jabatan   : Koordinator Kantor Kas 
Atasan Langsung  : Teller 
Bawahan Langsung : Admin kantor kas 
Tugas   : Mengkoordinir keseluruhan  aktivitas atau 
kegiatan operasional di    Kantor Kas. 
13. Jabatan   : Teller 
Atasan Langsung  :  Kabag Operasional 
Bawahan Langsung :  Koordinator Kantor Kas  
Tugas   :  Mengelola penerimaan dan pengeluaran 
uang kas 
14. Jabatan   :  Teller Kantor Kas 
Atasan Langsung  :  Koordinator Kantor Kas 
Bawahan Langsung :  -  
Tugas   :  Mengelola penerimaan dan pengeluaran 
uang kas Kantor Kas. 
15. Jabatan   :  Admin Kredit  
Atasan Langsung  :  Kabag Kredit / Pimpinan Cabang 
Bawahan Langsung :  -  
Tugas   :  Mengelola Administrasi dan berkas berkas 
kredit. 
16. Jabatan   :  Admin Simpanan 
Atasan Langsung  :  Kabag Operasional / Pimpinan Cabang 
Bawahan Langsung :  -  
Tugas   :  Mengelola Administrasi dan berkas berkas 
simpanan. 
17. Jabatan   :  Account Officer / AO 
Atasan Langsung  :  Kabag Kredit/ Pimpinan Cabang 
Bawahan Langsung :  -  
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Tugas   :  Mengelola dan menjaga kualitas pinjaman 
yang diberikan. 
18. Jabatan   :  Marketing 
Atasan Langsung  :  Kabag Kredit/ Pimpinan Cabang 
Bawahan Langsung :  -  
Tugas   :  Memasarkan produk perusahan. 
19. Jabatan   :  Accounting / Pembukuan 
Atasan Langsung  :  Kabag Operasional/ Pimpinan Cabang 
Bawahan Langsung :  -  
Tugas   : Melaksanakan kegiatan pembukuan dan 
pelaporan. 
20. Jabatan   :  Bagian Umum 
Atasan Langsung  :  HRD / SDM 
Bawahan Langsung :  -  
Tugas   :Membersihkan ruangan kantor dan 
menginventarisasi alat alat tulis / sarana yang dibutuhkan untuk  
karyawan. 
21. Jabatan   :  Sopir 
Atasan Langsung  :  HRD / SDM 
Bawahan Langsung :  -  
Tugas   :Mengantarkan Karyawan dalam 
menjalankan kegiatannya diluar kantor.    
 
IV.1.6 Pelatihan dan Pengembangan Karyawan PT. BPR Purwosari 
Anugerah 
PT. BPR Purwosari Anugerah telah mempekerjakan 85 karyawan 
dengan kompetensi yang berbeda dari masing-masing individu. Bagi PT. 
BPR Purwosari Anugerah, setiap karyawan memiliki kapasitasnya masing-
masing untuk dapat memberikan konstribusi terbaik demi keberhasilan 
perusahaan. Maka perusahaan sangat memperhitungkan adanya pelatihan 
dan pengembangan bagi setiap karyawannya. Tujuannya adalah untuk 
menghasilkan tenaga kerja yang mampu melakukan pekerjaannya dengan 
baik dan bertanggung jawab.  
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Berikut ini hal-hal yang dilaksanakan dalam program pelatihan dan 
pengembangan karyawan PT. BPR Purwosari Anugerah : 
1. Mengetahui kebutuhan karyawan sebagai suatu cara untuk 
mengoptimalkan kegiatan pelatihan dan pengembangan yang akan 
dilakukan. 
2. Mengadakan program pengembangan bagi karyawan baru dengan 
tujuan untuk lebih mudah memahami konsep tujuan serta budaya 
perusahaan.  
3. Mengadakan pelatihan untuk karyawan setiap bulan atau dalam kurun 
waktu tertentu. Tujuannya untuk mendapatkan tenaga kerja yang 
profesional dalam melakukan pekerjaannya. 
Beberapa pelatihan offline dan online yang dilakukan oleh PT. BPR 
Purwosari Anugerah adalah sebagai berikut : 
1) Raker dan evaluasi bulan Juli 2020 : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
2) Raker dan evaluasi bulan Agustus 2020 : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
3) Pelatihan Inklusi Dirkom : dengan peserta komisaris dan direksi. 
4) Zoom Live Infobank Awarding : dengan peserta direksi dan 
pemegang saham. 
5) Web Seminar Awarding Infobank : dengan peserta komisaris, 
direksi, dan pimpinan cabang. 
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6) Raker dan evaluasi bulan September 2020 : dengan peserta 
komisaris, direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
7) Pelatihan Zoom oleh OCBC NISP : dengan peserta direksi. 
8) Raker dan evaluasi bulan Oktober 2020 : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
9) Pelatihan Online “GAS DAN REM” : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang, Ao, dan marketing. 
10) Raker dan evaluasi bulan November 2020 : dengan peserta 
komisaris, direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
11) Pelatihan Zoom Audit dan IT : dengan peserta direksi, audit, dan IT. 
12) Webinar Zoom Exelent Galfari Consultant : dengan peserta direksi, 
pimpinan cabang, dan customer service. 
13) Online Workshop Aplikasi SILA 2021 : dengan peserta direksi dan 
audit. 
14) Pelatihan Zoom mengelola SDM : dengan peserta direksi dan HRD. 
15) Raker dan evaluasi bulan Januari 2021 : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
16) Zoom Goal Setting tahun 2021: dengan peserta pemegang saham, 
komisaris, direksi, dan seluruh karyawan. 
17) Raker dan evaluasi bulan Februari 2021 : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
18) Profesional Selling Skill : dengan peserta komisaris, direksi, 
pimpinan cabang, Ao, dan marketing. 
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19) Raker dan evaluasi bulan Maret 2021 : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
20) Raker dan evaluasi bulan April 2021 : dengan peserta komisaris, 
direksi, pimpinan cabang dan koordinator kas. 
21) Pelatihan M-Coll : dengan peserta komisaris, direksi, pimpinan 
cabang, Ao, dan marketing. 
IV.2    Gambaran Umum Responden 
1. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Gambaran responden karyawan berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 
pada Tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 





1 Laki-laki 51 60 
2 Perempuan 34 40 
Total 85 100 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
 Berdasarkan tabel 4.1 diatas dapat diketahui bahwa responden laki-
laki berjumlah 51 responden (60%), sedangkan responden perempuan 
berjumlah 34 responden (40%). Berdasarkan data tersebut dapat 
diketahui bahwa pegawai didominasi oleh laki-laki. 
 
 
2. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Usia 
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 Pembagian kelas usia responden dihitung menggunakan rumus Sturges 
(Sanusi,2006) dengan perhitungan sebagai berikut :  
 
K=1+3.3logn 
Sumber: Sanusi (2016) 
Keterangan : 
K  = Banyak kelas 
n  = Banyak data 
log = Logaritma 
 
Perhitungannya adalah 
K = 1+3,3log85 
K = 7,367 dibulatkan menjadi 8 kelas 
 
Menentukan panjang interval (i): 
Range = data terbesar – data terkecil 
i = range/(banyak kelas) 
i = (60-22)/8 
i = 4,75 dibulatkan menjadi 5 
 
 Berdasarkan perhitungan di atas, jumlah kelas sebanyak 8 dan interval 
sebesar 5. Gambaran responden karyawan berdasarkan usia dapat dilihat 
pada Tabel 4.2 berikut: 






1 22 – 26 tahun 13 15,29 
2 27 – 31 tahun 17 20 
3 32 - 36 tahun 14 16,47 
4 37 – 41 tahun 12 14,11 
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5 42 – 46 tahun 11 12,94 
6 47 – 51 tahun  13 15,29 
7 52 – 56 tahun 3 3,52 
8 57 – 61 tahun 2 2,35 
Total 85 100 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
 Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui dari 85 orang responden mayoritas 
responden dalam penelitian ini yaitu berumur 27 - 31 tahun sebanyak 17 
orang (20%). Pada rentang usia 22 – 26 tahun sebanyak 13 orang (15,29%), 
rentang usia 32 - 36 tahun sebanyak 14 orang (16,47%), rentang usia 37 – 
41 tahun sebanyak 12 orang (14,11%), rentang usia 42 – 46 sebanyak 11 
orang (12,94%), rentang usia 47 – 51 tahun sebanyak 13 orang (15,29%), 
rentang usia 52 – 56 tahun sebanyak 3 orang (3,52%), dan rentang usia 57 
– 61 tahun sebanyak 2 orang (2,35%). Dapat dikatakan dari data yang telah 
diuraikan bahwa karyawan PT. BPR Purwosari Anugerah mayoritas berada 
pada rentang usia 27 - 31 tahun atau 20% dengan didukung oleh pengalaman 
kerja yang cukup sehingga karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya 
dengan baik dan maksimal. 
3. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Gambaran responden berdasarkan pendidikan dalam penelitian ini dapat 













1 SMP 4 4,71 
2 SMA/SMK 40 47,06 
3 Diploma 5 5,88 
4 Sarjana 36 42,35 
Total 85 100 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
  Berdasarkan Tabel 4.3 dari 85 responden yang dikumpulkan diketahui 
bahwa jumlah responden berlatar belakang pendidikan terakhir SMP 
sebanyak 4 orang (4,71%). Jumlah responden berlatar belakang pendidikan 
terakhir SMA/SMK sebanyak 40 orang (47,06%). Pada tingkat pendidikan 
diploma sebanyak 5 orang (5,88%). Selanjutnya, responden yang memiliki 
latar belakang pendidikan terakhir sarjana sebanyak 36 orang (42,35%). 
Artinya responden didominasi oleh pegawai pada tingkat pendidikan 
SMA/SMK dan sarjana yang dinilai sudah memiliki keahlian yang sesuai 
dengan bidangnya. 
4. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 Pembagian kelas masa kerja responden dihitung menggunakan rumus 
Sturges (Sanusi,2006) dengan perhitungan sebagai berikut :  
Perhitungannya adalah 
K = 1+3,3log85 
K = 7,367 dibulatkan menjadi 8 kelas 
 
Menentukan panjang interval (i): 
Range = data terbesar – data terkecil 
i = range/(banyak kelas) 
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i = (25-1)/8 
i =  3 
 
Berdasarkan perhitungan di atas, jumlah kelas sebanyak 8 dan interval 
sebesar 3. Gambaran responden berdasarkan masa kerja dalam penelitian 
ini dapat dilihat pada Tabel 4.4 berikut: 
Tabel 4.4 Data Responden Berdasarkan Masa Kerja 




1 0 - 3 tahun 36 42,35 
2 4 - 6 tahun 3 3,53 
3 7 - 9 tahun 14 16,47 
4 10 - 12 tahun 14 16,47 
5 13 - 15 tahun 8 9,41 
6 16 - 18 tahun 1 1,18 
7 19 - 21 tahun 5 5,88 
8 ≥ 22 tahun 4 4,71 
Total 85 100 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
   Masa kerja dihitung sejak karyawan mulai bekerja di PT. BPR 
Purwosari Anugerah hingga saat ini ketika penulis melaksanakan penelitian. 
Berdasarkan Tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa karyawan dengan masa 
kerja 0 – 3 tahun memiliki jumlah responden sebanyak 36 orang (42,35%). 
Responden yang memiliki masa kerja 4 – 6 tahun sebanyak 3 orang (3,53%), 
responden yang memiliki masa kerja 7 - 9 tahun dan 10 - 12 tahun sebanyak 
14 orang (16,47%), responden yang memiliki masa kerja 13 - 15 tahun 
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sebanyak 8 orang (9,41%), responden yang memiliki masa kerja 16 - 18 
tahun sebanyak 5 orang (5,88%), responden yang memiliki masa kerja 19 - 
21 tahun sebanyak 5 orang (5,88%), dan responden yang memiliki masa 
kerja ≥ 22 tahun sebanyak 4 orang (4,71%). 
IV.3    Analisis Data 
IV.3.1 Hasil Analisis Data Deskriptif 
Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan data yang telah 
terkumpul sebagaimana adanya tanpa membuat kesimpulan. Dalam 
penelitian ini, analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui gambaran 
umum responden dan distribusi jawaban responden. 
a) Variabel Pelatihan Karyawan (X1) 
  Variabel Pelatihan Karyawan memiliki 4 indikator yang dijabarkan 
menjadi 9 item pernyataan yang diberikan kepada responden karyawan 
untuk dijawab. Hasil tanggapan responden terhadap variabel Pelatihan 
Karyawan (X1) dapat dilihat pada Tabel 4.5. 














f % f % f % f % f % f % 
X1.1.1 38 44.71 47 55.29 0 0.00 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X1.1.2 34 40.00 46 54.12 4 4.71 1 1.18 0 0.00 85 100 4.3 
X1.2.1 51 60.00 33 38.82 1 1.18 0 0.00 0 0.00 85 100 4.6 
X1.2.2 47 55.29 36 42.35 2 2.35 0 0.00 0 0.00 85 100 4.5 
X1.2.3 45 52.94 37 43.53 3 3.53 0 0.00 0 0.00 85 100 4.5 
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X1.3.1 31 36.47 52 61.18 2 2.35 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
X1.4.1 33 38.82 50 58.82 2 2.35 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X1.4.2 39 45.88 42 49.41 4 4.71 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X1.4.3 36 42.35 48 56.47 1 1.18 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
Grand Mean Variabel Pelatihan Karyawan (X1) 4,42 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
Keterangan : 
Reaksi (Reactions) 
X1.1.1  : Saya memiliki minat dalam mengikuti pelatihan. 
X1.1.2  : Saya aktif dalam mengikuti kegiatan pelatihan. 
Belajar (Learning) 
X1.2.1 : Saya mendapatkan perubahan/peningkatan pengetahuan setelah 
mengikuti pelatihan. 
X1.2.2 : Saya mendapatkan perubahan/peningkatan keterampilan setelah 
mengikuti pelatihan. 
X1.2.3 : Saya mendapatkan perubahan/peningkatan sikap kerja setelah 
mengikuti pelatihan. 
Perilaku (Behavior) 
X1.3.1 : Dapat merasakan perubahan perilaku dalam diri saya ke arah yang 
lebih baik. 
Hasil (Results) 
X1.4.1 : Saya mendapatkan manfaat : kenaikan produktivitas setelah 
mengikuti pelatihan. 
X1.4.2 : Saya mendapatkan manfaat : penurunan tingkat kesalahan setelah 
mengikuti pelatihan. 
X1.4.3 : Saya mendapatkan manfaat : peningkatan kualitas kinerja setelah 
mengikuti pelatihan. 
 
   Berdasarkan data yang diperoleh tentang Pelatihan Karyawan pada tabel 
4.5 dapat dilihat distribusi frekuensi dari masing-masing item. Data di atas 
menunjukkan bahwa dari total jumlah responden pada penelitian ini yaitu 
sebanyak 85 responden, hasil tanggapan yang diberikan responden terhadap 
item pada variabel Pelatihan Karyawan memperlihatkan hasil yang baik, yaitu 
dengan rata rata nilai 4,42. Nilai tertinggi sebesar 4,6 terletak pada item X1.2.1 
“Saya mendapatkan perubahan/peningkatan pengetahuan setelah mengikuti 
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pelatihan”, dan nilai terendah sebesar 4,3 terletak pada item X1.1.2 “Saya aktif 
dalam mengikuti kegiatan pelatihan “ dan X1.3.1” Dapat merasakan perubahan 
perilaku dalam diri saya ke arah yang lebih baik”. 
   Hasil yang diperoleh pada item X1.1.1 “Saya memiliki minat dalam 
mengikuti pelatihan” sebanyak 47 orang atau 55.29% responden menyatakan 
setuju dan 38 orang atau 44.71% responden menyatakan sangat setuju. Nilai 
mean pada item X1.1.1 sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan 
responden terhadap item X1.1.1 dapat diartikan bahwa mayoritas responden 
memiliki minat dalam mengikuti pelatihan. 
   Hasil yang diperoleh pada item X1.1.2 “Saya aktif dalam mengikuti kegiatan 
pelatihan” sebanyak 46 orang atau 54,12% responden menyatakan setuju, 34 
orang atau 40,00% responden menyatakan sangat setuju, 4 orang atau 4,71% 
responden menyatakan ragu-ragu, dan 1 orang atau 1,18% responden 
menyatakan tidak setuju. Nilai mean pada item X1.1.2 sebesar 4,3. Data yang 
diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X1.1.2 dapat diartikan bahwa 
mayoritas responden aktif dalam mengikuti kegiatan pelatihan. 
   Hasil yang diperoleh pada item X1.2.1 “Saya mendapatkan 
perubahan/peningkatan pengetahuan setelah mengikuti pelatihan” sebanyak 51 
orang atau 60,00% responden menyatakan sangat setuju, 33 orang atau 48,82% 
responden menyatakan setuju, dan 1 orang atau 1,18% menyatakan ragu-ragu. 
Nilai mean pada item X1.2.1 sebesar 4,6. Data yang diperoleh atas tanggapan 
responden terhadap item X1.2.1 dapat diartikan bahwa mayoritas responden 
mendapatkan perubahan/peningkatan pengetahuan setelah mengikuti pelatihan. 
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   Hasil yang diperoleh pada item X1.2.2 “Saya mendapatkan 
perubahan/peningkatan keterampilan setelah mengikuti pelatihan” sebanyak 47 
orang atau 55.29% responden menyatakan sangat setuju, 36 orang atau 42,35% 
responden menyatakan setuju, dan 2 orang atau 2,35% menyatakan ragu-ragu.. 
Nilai mean pada item X1.2.2 sebesar 4,5. Data yang diperoleh atas tanggapan 
responden terhadap item X1.2.2 dapat diartikan bahwa mayoritas responden 
mendapatkan perubahan/peningkatan keterampilan setelah mengikuti 
pelatihan. 
   Hasil yang diperoleh pada item X1.2.3 “Saya mendapatkan 
perubahan/peningkatan sikap kerja setelah mengikuti pelatihan” sebanyak 45 
orang atau 52,94% responden menyatakan sangat setuju, 37 orang atau 43,53% 
responden menyatakan setuju, dan 3 orang atau 3,53% responden menyatakan 
ragu-ragu . Nilai mean pada item X1.2.3 sebesar 4,5. Data yang diperoleh atas 
tanggapan responden terhadap item X1.2.3 dapat diartikan bahwa mayoritas 
responden mendapatkan perubahan/peningkatan sikap kerja setelah mengikuti 
pelatihan . 
   Hasil yang diperoleh pada item X1.3.1 “Dapat merasakan perubahan 
perilaku dalam diri saya ke arah yang lebih baik” sebanyak 52 orang atau 
61,18% responden menyatakan setuju, 31 orang atau 36,47% responden 
menyatakan sangat setuju, dan 2 orang atau 2,35% responden menyatakan ragu-
ragu. Nilai mean pada item X1.3.1 sebesar 4,3. Data yang diperoleh atas 
tanggapan responden terhadap item X1.3.1 dapat diartikan bahwa mayoritas 
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responden Dapat merasakan perubahan perilaku dalam diri saya ke arah yang 
lebih baik. 
   Hasil yang diperoleh pada item X1.4.1 “Saya mendapatkan manfaat : 
kenaikan produktivitas setelah mengikuti pelatihan” sebanyak 50 orang atau 
58,82% responden menyatakan setuju, 33 orang atau 38,82% responden 
menyatakan sangat setuju, dan 2 orang atau 2,35% responden menyatakan ragu-
ragu. Nilai mean pada item X1.4.1 sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas 
tanggapan responden terhadap item X1.4.1 dapat diartikan bahwa mayoritas 
responden mendapatkan manfaat : kenaikan produktivitas setelah mengikuti 
pelatihan. 
   Hasil yang diperoleh pada item X1.4.2 “Saya mendapatkan manfaat : 
penurunan tingkat kesalahan setelah mengikuti pelatihan” sebanyak sebanyak 
42 orang atau 49,41% responden menyatakan setuju, 39 orang atau 45,88% 
responden menyatakan sangat setuju, dan 4 orang atau 4,71% responden 
menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X1.4.2 sebesar 4,4. Data yang 
diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X1.4.2 dapat diartikan bahwa 
mayoritas responden mendapatkan manfaat : penurunan tingkat kesalahan 
setelah mengikuti pelatihan. 
  Hasil yang diperoleh pada item X1.4.3 “Saya mendapatkan manfaat : 
peningkatan kualitas kinerja setelah mengikuti pelatihan” sebanyak 48 orang 
atau 56,47% responden menyatakan setuju, 36 orang atau 42,35% responden 
menyatakan sangat setuju, dan 1 orang atau 1,18% responden menyatakan ragu-
ragu. Nilai mean pada item X1.4.3 sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas 
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tanggapan responden terhadap item X1.4.3 dapat diartikan bahwa mayoritas 
responden mendapatkan manfaat : peningkatan kualitas kinerja setelah 
mengikuti pelatihan. 
b) Variabel Pengembangan Karyawan (X2) 
  Variabel Pengembangan Karyawan memiliki 10 indikator yang dijabarkan 
menjadi 19 item pernyataan yang diberikan kepada responden karyawan untuk 
dijawab. Hasil tanggapan responden terhadap variabel Pengembangan 
Karyawan (X2) dapat dilihat pada Tabel 4.6. 














f % f % f % f % f % f % 
X2.1.1 26 30.59 59 69.41 0 0.00 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
X2.1.2 42 49.41 43 50.59 0 0.00 0 0.00 0 0.00 85 100 4.5 
X2.2.1 39 45.88 43 50.59 3 3.53 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X2.2.2 39 45.88 45 52.94 1 1.18 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X2.3.1 33 38.82 43 50.59 8 9.41 1 1.18 0 0.00 85 100 4.3 
X2.3.2 37 43.53 43 50.59 5 5.88 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X2.4.1 39 45.88 39 45.88 7 8.24 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X2.5.1 23 27.06 61 71.76 1 1.18 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
X2.5.2 20 23.53 60 70.59 5 5.88 0 0.00 0 0.00 85 100 4.2 
X2.6.1 29 34.12 50 58.82 6 7.06 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
X2.7.1 46 54.12 36 42.35 3 3.53 0 0.00 0 0.00 85 100 4.5 
X2.7.2 42 49.41 42 49.41 1 1.18 0 0.00 0 0.00 85 100 4.5 
X2.7.3 42 49.41 42 49.41 1 1.18 0 0.00 0 0.00 85 100 4.5 
X2.8.1 32 37.65 43 50.59 10 11.76 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
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X2.8.2 38 44.71 36 42.35 9 10.59 2 2.35 0 0.00 85 100 4.3 
X2.9.1 31 36.47 49 57.65 4 4.71 1 1.18 0 0.00 85 100 4.3 
X2.10.1 28 32.94 43 50.59 12 14.12 2 2.35 0 0.00 85 100 4.1 
X2.10.2 37 43.53 43 50.59 5 5.88 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
X2.10.3 38 44.71 42 49.41 5 5.88 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
Grand Mean Variabel Pengembangan Karyawan (X2) 4,36 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
 
Keterangan : 
Prestasi Kerja Karyawan 
X2.1.1 : Saya telah melakukan pekerjaan sesuai dengan standar yang telah 
ditetapkan perusahaan. 
X2.1.2 : Saya memiliki keinginan untuk bekerja dengan baik. 
Kedisiplinan Karyawan 
X2.2.1 : Saya mematuhi peraturan yang berlaku 
X2.2.2 : Saya memiliki tanggung jawab dalam mengerjakan pekerjaan. 
Absensi Karyawan 
X2.3.1 : Tingkat kehadiran saya tinggi selama bekerja. 
X2.3.2 : Saya memiliki ketepatan waktu pada saat datang maupun pulang di 
tempat kerja. 
Tingkat Kerusakan Produksi, Alat, dan Mesin-Mesin 
X2.4.1 : Saya dapat mengoperasikan sarana operasional yang disediakan oleh 
perusahaan sesuai dengan jobdesc yang dijalankan. 
Tingkat Kecelakaan Karyawan  
X2.5.1 : Perusahaan sudah memberikan perlindungan yang baik dan sesuai untuk 
meminimalkan kecelakaan pada karyawan. 
X2.5.2 : Saya mendapat program sosialisasi kecelakaan kerja oleh perusahaan 
Tingkat Pemborosan Bahan Baku, Tenaga, dan Waktu 
X2.6.1 : Saya mampu menjalankan setiap jobdesc yang diberikan sesuai dengan 
tenggang waktu yang ditetapkan. 
Tingkat Kerja Sama 
X2.7.1 : Saya memiliki kerjasama dalam tim. 
X2.7.2 : Saya menghargai karyawan lain. 
X2.7.3 : Saya memiliki rasa empati terhadap sesama karyawan. 
Prakarsa Karyawan 
X2.8.1 : Saya memiliki inisiatif dalam bekerja. 
X2.8.2 : Saya memiliki kemampuan memberi saran dalam mengatasi suatu 
permasalahan. 
 
Tingkat Upah Insentif Karyawan 
X2.9.1 : Saya mendapatkan penghargaan atas kinerja atau kemampuan dalam 
mencapai target yang telah ditetapkan.  
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Kepemimpinan dan Keputusan Manajer 
X2.10.1 : Saya memiliki kemampuan mengambil keputusan 
X2.10.2 : Saya saling memotivasi antar rekan kerja. 
X2.10.3 : Saya juga memperhatikan kemajuan rekan kerja. 
 
Berdasarkan data yang diperoleh tentang Pengembangan Karyawan pada 
tabel 4.6 dapat dilihat distribusi frekuensi dari masing-masing item. Data di atas 
menunjukkan bahwa dari total jumlah responden pada penelitian ini yaitu 
sebanyak 85 responden, hasil tanggapan yang diberikan responden terhadap 
item pada variabel Pengembangan Karyawan memperlihatkan hasil yang baik, 
yaitu dengan rata rata nilai 4,36. Nilai tertinggi sebesar 4,5 terletak pada item 
X2.1.2 “Saya memiliki keinginan untuk bekerja dengan baik”, item  X2.7.1 “Saya 
memiliki kerjasama dalam tim”, item X2.7.2 “Saya menghargai karyawan lain”, 
dan item X2.7.3 “Saya memiliki rasa empati terhadap sesame karyawan”. Nilai 
terendah sebesar 4,1 terletak pada item X2.10.1 “Saya memiliki kemampuan 
mengambil keputusan“. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.1.1 “Saya telah melakukan pekerjaan 
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan perusahaan” sebanyak 59 orang 
atau 69,41% responden menyatakan setuju dan 26 orang atau 30,59% responden 
menyatakan sangat setuju. Nilai mean pada item X2.1.1 sebesar 4,3. Data yang 
diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.1.1 dapat diartikan bahwa 
mayoritas responden telah melakukan pekerjaan sesuai dengan standar yang 
telah ditetapkan perusahaan.  
Hasil yang diperoleh pada item X2.1.2 “Saya memiliki keinginan untuk 
bekerja dengan baik” sebanyak 43 orang atau 50,59% responden menyatakan 
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setuju dan 42 orang atau 49,41% responden menyatakan sangat setuju. Nilai 
mean pada item X2.1.2 sebesar 4,5. Data yang diperoleh atas tanggapan 
responden terhadap item X2.1.2 dapat diartikan bahwa mayoritas responden telah 
memiliki keinginan untuk bekerja dengan baik. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.2.1 “Saya mematuhi peraturan yang 
berlaku” sebanyak 43 orang atau 50,59% responden menyatakan setuju, 39 
orang atau 45,88% responden menyatakan sangat setuju, dan 3 orang atau 
3,53% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.2.1 sebesar 
4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.2.1 dapat 
diartikan bahwa mayoritas responden mematuhi peraturan yang berlaku. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.2.2 “Saya memiliki tanggung jawab 
dalam mengerjakan pekerjaan” sebanyak 45 orang atau 52,94% responden 
menyatakan setuju, 39 orang atau 45,88% responden menyatakan sangat setuju, 
dan 1 orang atau 1,18% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item 
X2.2.2 sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item 
X2.2.2 dapat diartikan bahwa mayoritas responden memiliki tanggung jawab 
dalam mengerjakan pekerjaan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.3.1 “Tingkat kehadiran saya tinggi 
selama bekerja” sebanyak 43 orang atau 50,59% responden menyatakan setuju, 
33 orang atau 38,82% responden menyatakan sangat setuju, 8 orang atau 9,41% 
responden menyatakan ragu-ragu, dan 1 orang atau 1,18% responden 
menyatakan tidak setuju. Nilai mean pada item X2.3.1 sebesar 4,3. Data yang 
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diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.3.1 dapat diartikan bahwa 
mayoritas responden memiliki tingkat kehadiran yang tinggi selama bekerja. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.3.2 “Saya memiliki ketepatan waktu pada 
saat datang maupun pulang di tempat kerja” sebanyak 43 orang atau 50,59% 
responden menyatakan setuju, 37 orang atau 43,53% responden menyatakan 
sangat setuju, dan 5 orang atau 5,88% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai 
mean pada item X2.3.2 sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan 
responden terhadap item X2.3.2 dapat diartikan bahwa mayoritas responden 
memiliki ketepatan waktu pada saat datang maupun pulang di tempat kerja. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.4.1 “Saya dapat mengoperasikan sarana 
operasional yang disediakan oleh perusahaan sesuai dengan jobdesc yang 
dijalankan” sebanyak 39 orang atau 45,88% responden menyatakan setuju, 39 
orang atau 45,88% responden menyatakan sangat setuju, dan 7 orang atau 
8,24% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.4.1 sebesar 
4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.4.1 dapat 
diartikan bahwa mayoritas responden dapat mengoperasikan sarana operasional 
yang disediakan oleh perusahaan sesuai dengan jobdesc yang dijalankan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.5.1 “Perusahaan sudah memberikan 
perlindungan yang baik dan sesuai untuk meminimalkan kecelakaan pada 
karyawan” sebanyak 61 orang atau 71,76% responden menyatakan setuju, 23 
orang atau 27,06% responden menyatakan sangat setuju, dan 1 orang atau 
1,18% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.5.1 sebesar 
4,3. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.5.1 dapat 
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diartikan bahwa mayoritas responden mendapatkan perlindungan yang baik dan 
sesuai untuk meminimalkan kecelakaan dari perusahaan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.5.2 “Saya mendapat program sosialisasi 
kecelakaan kerja oleh perusahaan” sebanyak 60 orang atau 70,59% responden 
menyatakan setuju, 20 orang atau 23,53% responden menyatakan sangat setuju, 
dan 5 orang atau 5,88% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item 
X2.5.2 sebesar 4,2. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item 
X2.5.2 dapat diartikan bahwa mayoritas responden mendapat program sosialisasi 
kecelakaan kerja oleh perusahaan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.6.1 “Saya mampu menjalankan setiap 
jobdesc yang diberikan sesuai dengan tenggang waktu yang ditetapkan” 
sebanyak 50 orang atau 58,82% responden menyatakan setuju, 29 orang atau 
34,12% responden menyatakan sangat setuju, dan 6 orang atau 7,06% 
responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.6.1 sebesar 4,3. Data 
yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.6.1 dapat diartikan 
bahwa mayoritas responden mampu menjalankan setiap jobdesc yang diberikan 
sesuai dengan tenggang waktu yang ditetapkan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.7.1 “Saya memiliki kerjasama dalam 
tim” sebanyak 46 orang atau 54,12% responden menyatakan sangat setuju, 36 
orang atau 42,35% responden menyatakan setuju, dan 3 orang atau 3,53% 
responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.7.1 sebesar 4,5. Data 
yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.7.1 dapat diartikan 
bahwa mayoritas responden memiliki kerjasama dalam tim 
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Hasil yang diperoleh pada item X2.7.2 “Saya menghargai karyawan lain” 
sebanyak 42 orang atau 49,41% responden menyatakan setuju, 42 orang atau 
49,41% responden menyatakan sangat setuju, dan 1 orang atau 1,18% 
responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.7.2 sebesar 4,5. Data 
yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.7.2 dapat diartikan 
bahwa mayoritas responden menghargai karyawan lain. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.7.3 “Saya memiliki rasa empati terhadap 
sesama karyawan” sebanyak 42 orang atau 49,41% responden menyatakan 
setuju, 42 orang atau 49,41% responden menyatakan sangat setuju, dan 1 orang 
atau 1,18% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.7.3 
sebesar 4,5. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.7.3 
dapat diartikan bahwa mayoritas responden memiliki rasa empati terhadap 
sesama karyawan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.8.1 “Saya memiliki inisiatif dalam 
bekerja” sebanyak 43 orang atau 50,59% responden menyatakan setuju, 32 
orang atau 37,65% responden menyatakan sangat setuju, dan 10 orang atau 
11,76% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.8.1 sebesar 
4,3. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.8.1 dapat 
diartikan bahwa mayoritas responden memiliki inisiatif dalam bekerja. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.8.2 “Saya memiliki kemampuan memberi 
saran dalam mengatasi suatu permasalahan” sebanyak 38 orang atau 44,71% 
responden menyatakan sangat setuju, 36 orang atau 42,35% responden 
menyatakan setuju, 9 orang atau 10,59% responden menyatakan ragu-ragu, dan 
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2 orang atau 2,35% responden menyatakan tidak setuju. Nilai mean pada item 
X2.8.2 sebesar 4,3. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item 
X2.8.2 dapat diartikan bahwa mayoritas memiliki kemampuan memberi saran 
dalam mengatasi suatu permasalahan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.9.1 “Saya mendapatkan penghargaan atas 
kinerja atau kemampuan dalam mencapai target yang telah ditetapkan” 
sebanyak 49 orang atau 57,65% responden menyatakan setuju, 31 orang atau 
36,47% responden menyatakan sangat setuju, 4 orang atau 4,71% responden 
menyatakan ragu-ragu, dan 1 orang atau 1,18% responden menyatakan tidak 
setuju. Nilai mean pada item X2.9.1 sebesar 4,3. Data yang diperoleh atas 
tanggapan responden terhadap item X2.9.1 dapat diartikan bahwa mayoritas 
responden mendapatkan penghargaan atas kinerja atau kemampuan dalam 
mencapai target yang telah ditetapkan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.10.1 “Saya memiliki kemampuan 
mengambil keputusan” sebanyak 43 orang atau 50,59% responden menyatakan 
setuju, 28 orang atau 32,94% responden menyatakan sangat setuju, 12 orang 
atau 14,12% responden menyatakan ragu-ragu, dan 2 orang atau 2,35% 
responden menyatakan tidak setuju. Nilai mean pada item X2.10.1 sebesar 4,1. 
Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.10.1 dapat 
diartikan bahwa mayoritas responden memiliki kemampuan mengambil 
keputusan. 
Hasil yang diperoleh pada item X2.10.2 “Saya saling memotivasi antar rekan 
kerja” sebanyak 43 orang atau 50,59% responden menyatakan setuju, 37 orang 
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atau 45,53% responden menyatakan sangat setuju, dan 5 orang atau 5,88% 
responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.10.2 sebesar 4,4. Data 
yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.10.2 dapat diartikan 
bahwa mayoritas responden saling memotivasi antar rekan kerja 
Hasil yang diperoleh pada item X2.10.3 “Saya juga memperhatikan 
kemajuan rekan kerja” sebanyak 42 orang atau 49,41% responden menyatakan 
setuju, 38 orang atau 44,71% responden menyatakan sangat setuju, dan 5 orang 
atau 5,88% responden menyatakan ragu-ragu. Nilai mean pada item X2.10.3 
sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item X2.10.3 
dapat diartikan bahwa mayoritas responden memperhatikan kemajuan rekan 
kerja. 
c) Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Variabel Kinerja Karyawan memiliki 4 indikator yang dijabarkan menjadi 
9 item pernyataan yang diberikan kepada responden karyawan untuk dijawab. 
Hasil tanggapan responden terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) dapat 


















f % f % f % f % f % f % 
Y1.1 32 37.65 51 60.00 2 2.35 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
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Y1.2 33 38.82 49 57.65 2 2.35 1 1.18 0 0.00 85 100 4.3 
Y2.1 31 36.47 51 60.00 3 3.53 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
Y2.2 35 41.18 41 48.24 9 10.59 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
Y3.1 33 38.82 51 60.00 1 1.18 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
Y3.2 32 37.65 51 60.00 2 2.35 0 0.00 0 0.00 85 100 4.4 
Y4.1 28 32.94 52 61.18 5 5.88 0 0.00 0 0.00 85 100 4.3 
Y4.2 32 37.65 44 51.76 8 9.41 1 1.18 0 0.00 85 100 4.3 
Y4.3 14 16.47 50 58.82 15 17.65 6 7.06 0 0.00 85 100 3.8 
Grand Mean Variabel Kinerja Karyawan (Y) 4,28 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
Keterangan : 
Kuantitas dari Hasil (Quantity of Output) 
Y1.1 : Jumlah hasil kerja saya telah mencapai hasil yang maksimum. 
Y1.2 : Saya mampu meningkatkan produktifitas dari sebelumnya. 
Kualitas dari Hasil (Quality of Output) 
Y2.1 : Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar mutu 
perusahaan. 
Y2.2 : Saya selalu teliti dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. 
Ketepatan Waktu (Timeliness of Output) 
Y3.1 :Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang ditetapkan. 
Y3.2 : Saya mampu datang tepat waktu dalam bekerja. 
Kehadiran di Tempat Kerja (Presence at Work) 
Y4.1 : Saya mampu memaksimalkan jam kerja. 
Y4.2 : Saya memiliki tingkat kehadiran yang tinggi dalam bekerja. 
Y4.3 : Jumlah kehadiran saya saat bekerja lebih tinggi dari karyawan lain. 
 
Berdasarkan data yang diperoleh tentang Kinerja Karyawan pada tabel 4.7 
dapat dilihat distribusi frekuensi dari masing-masing item. Data di atas 
menunjukkan bahwa dari total jumlah responden pada penelitian ini yaitu 
sebanyak 85 responden, hasil tanggapan yang diberikan responden terhadap 
item pada variabel Kinerja Karyawan memperlihatkan hasil yang baik, yaitu 
dengan rata rata nilai 4,28. Nilai tertinggi sebesar 4,4 terletak pada item Y1.1 
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“Jumlah hasil kerja saya telah mencapai hasil yang maksimum”, item Y3.1 ” 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang ditetapkan”, dan item 
Y3.2 “Saya mampu datang tepat waktu dalam bekerja”. Nilai terendah sebesar 
3,8 terletak pada item Y4.3 “Jumlah kehadiran saya saat bekerja lebih tinggi dari 
karyawan lain“. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y1.1 “Jumlah hasil kerja saya telah mencapai 
hasil yang maksimum” sebanyak 51 orang atau 60,00% responden menyatakan 
setuju, 32 orang atau 37,65% responden menyatakan sangat setuju, dan 2 orang 
atau 2,35% responden menyatakan ragu-ragu.. Nilai mean pada item Y1.1 
sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item Y1.1 
dapat diartikan bahwa mayoritas responden memiliki jumlah hasil kerja yang 
telah mencapai hasil maksimum. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y1.2 “Saya mampu meningkatkan 
produktifitas dari sebelumnya” sebanyak 49 orang atau 57,65% responden 
menyatakan setuju, 33 orang atau 38,82% responden menyatakan sangat setuju, 
2 orang atau 2,35% responden menyatakan ragu-ragu, dan 1 orang atau 1,18% 
responden menyatakan tidak setuju.. Nilai mean pada item Y1.2 sebesar 4,3. Data 
yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item Y1.2 dapat diartikan 
bahwa mayoritas responden mampu meningkatkan produktifitas dari 
sebelumnya. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y2.1 “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan standar mutu perusahaan” sebanyak 51 orang atau 60,00% 
responden menyatakan setuju, 31 orang atau 36,47% responden menyatakan 
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sangat setuju, dan 3 orang atau 3,53% responden menyatakan ragu-ragu.. Nilai 
mean pada item Y2.1 sebesar 4,3. Data yang diperoleh atas tanggapan responden 
terhadap item Y2.1 dapat diartikan bahwa mayoritas responden mampu 
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar mutu perusahaan. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y2.2 “Saya selalu teliti dalam menyelesaikan 
tugas yang diberikan” sebanyak 41 orang atau 48,24% responden menyatakan 
setuju, 35 orang atau 41,18% responden menyatakan sangat setuju, dan 9 orang 
atau 10,59% responden menyatakan ragu-ragu.. Nilai mean pada item Y2.2 
sebesar 4,3. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item Y2.2 
dapat diartikan bahwa mayoritas responden selalu teliti dalam menyelesaikan 
tugas yang diberikan. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y3.1 “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai waktu yang ditetapkan” sebanyak 51 orang atau 60,00% responden 
menyatakan setuju, 33 orang atau 38,82% responden menyatakan sangat setuju, 
dan 1 orang atau 1,18% responden menyatakan ragu-ragu.. Nilai mean pada 
item Y3.1 sebesar 4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap 
item Y3.1 dapat diartikan bahwa mayoritas responden mampu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai waktu yang ditetapkan. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y3.2 “Saya mampu datang tepat waktu dalam 
bekerja” sebanyak 51 orang atau 60,00% responden menyatakan setuju, 32 
orang atau 37,65% responden menyatakan sangat setuju, dan 2 orang atau 
2,35% responden menyatakan ragu-ragu.. Nilai mean pada item Y3.2 sebesar 
4,4. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item Y3.2 dapat 
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diartikan bahwa mayoritas responden mampu datang tepat waktu dalam 
bekerja. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y4.1 “Saya mampu memaksimalkan jam 
kerja” sebanyak 52 orang atau 61,18% responden menyatakan setuju, 28 orang 
atau 32,94% responden menyatakan sangat setuju, dan 5 orang atau 5,88% 
responden menyatakan ragu-ragu.. Nilai mean pada item Y4.1 sebesar 4,3. Data 
yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item Y4.1 dapat diartikan 
bahwa mayoritas responden mampu memaksimalkan jam kerja. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y4.2 “Saya memiliki tingkat kehadiran yang 
tinggi dalam bekerja” sebanyak 44 orang atau 51,76% responden menyatakan 
setuju, 32 orang atau 37,65% responden menyatakan sangat setuju, 8 orang atau 
9,41% responden menyatakan ragu-ragu, dan 1 orang atau 1,18% responden 
menyatakan tidak setuju. Nilai mean pada item Y4.2 sebesar 4,3. Data yang 
diperoleh atas tanggapan responden terhadap item Y4.2 dapat diartikan bahwa 
mayoritas responden memiliki tingkat kehadiran yang tinggi dalam bekerja. 
  Hasil yang diperoleh pada item Y4.3 “Jumlah kehadiran saya saat bekerja 
lebih tinggi dari karyawan lain” sebanyak 50 orang atau 58,82% responden 
menyatakan setuju, 14 orang atau 16,47% responden menyatakan sangat setuju, 
15 orang atau 17,65% responden menyatakan ragu-ragu, dan 6 orang atau 
7,06% responden menyatakan tidak setuju. Nilai mean pada item Y4.3 sebesar 
3,8. Data yang diperoleh atas tanggapan responden terhadap item Y4.3 dapat 
diartikan bahwa mayoritas responden memiliki jumlah kehadiran saat bekerja 
lebih tinggi dari karyawan lain. 
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IV.3.2    Hasil Analisis Data Inferensial 
IV.3.2.1 Uji Asumsi Klasik 
a) Uji Normalitas 
  Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah hasil uji 
normalitasnya berdistribusi normal atau tidak. Alasan penggunaan uji 
normalitas karena pada analisis statistik parametik, asumsi yang harus 
dimiliki oleh data adalah data tersebut berdistribusi secara normal. Maksud 
data terdistribusi secara normal adalah bahwa data akan mengikuti bentuk 
distribusi normal. Uji normalitas ini dilakukan menggunakan uji 
Kolmogorof-Smirnov. Data berdistribusi normal jika taraf signifikansi 
hitung lebih dari taraf signifikansi yang digunakan yaitu 0,05. Hasil uji 
linearitas hubungan adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.8 Hasil Uji Asumsi Normalitas 
Kolmogorov-Smirnov Z Asymp.Sig. (2-tailed) 
0,934 0,348 
Sumber : Data diolah peneliti, di lampiran 6 (2021) 
 Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai KSZ bernilai 0,934. Dengan 
demikian variabel mempunyai nilai lebih besar dari 0,05 pada taraf 
signifikansi 5%, sehingga semua variabel pada penelitian ini berdistribusi 
normal, maka analisis regresi dapat dilanjutkan. 
b) Uji Multikolinieritas 
 Uji multikolinieritas ini dilakukan untuk mengetahui bahwa tidak terjadi 
hubungan yang sangat kuat atau tidak terjadi hubungan linier yang 
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sempurna atau dapat pula dikatakan bahwa antar variabel bebas tidak saling 
berkaitan. Pada pengujian asumsi multikolinieritas didapat nilai dari 
variable inflation factor (VIF) dengan angka 10. Jika nilai VIF >10 maka 
terjadi multikolinieritas. Pengujian multikolinieritas dapat dilihat pada tabel 
4.9. 
Tabel 4.9  Hasil Uji Asumsi Multikolinieritas 
Variabel Bebas VIF 
Pelatihan Karyawan 1,892 
Pengembangan Karyawan 1,892 
Sumber : Data diolah peneliti, di lampiran 7  (2021) 
 Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.9 didapat bahwa VIF untuk 
semua variabel bebas <10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolinieritas di antara kedua variabel bebas. Dengan demikian uji 
asumsi tidak adanya multikolinieritas dapat terpenuhi. 
c) Uji Herteroskedastisitas 
Uji herteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terdapat ketidaksamaan variance dari residual. Uji ini dilakukan 
dengan menggunakan bantuan komputer dengan program SPSS Statistic 





Gambar 4. 2 Grafik Scattersplots 
Sumber : Data diolah peneliti, di lampiran 6 (2021) 
 
 Berdasarkan gambar 4.2 diketahui bahwa scattersplots yang dihasilkan 
tidak membentuk sebuah pola tertentu (acak) maka dapat dikatakan semua 
variabel pada penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas atau asumsi 
heteroskedasitas terpenuhi sehingga data yang digunakan layak untuk 
dilakukan analisis regresi berganda. 
IV.3.2.2 Analisis Regresi Berganda 
 Analisis regresi ini digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh antara 
variabel bebas, yaitu Pelatihan Karyawan (X1) dan Pengembangan Karyawan 
(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil analisis regresi berganda dapat 
dilihat pada tabel 4.10. 









(Constant) -0,358 3,540  
Pelatihan Karyawan 0,319 0,116 0,260 
Pengembangan 
Karyawan 
0,316 0,051 0,581 
Standard Error of Estimate                            = 2,304 
R Square                                                         = 0,612 
Adjusted R Square                                          = 0,603 
Sumber : Data diolah peneliti, di lampiran 8 (2021) 
 Berdasarkan tabel 4.10 didapatkan persamaan regresi sebagai berikut : 
Y = b0 + b1X1 + b2X2 
Y = -0,358 + 0,319 X1 + 0,316 X2 
Dari persamaan regresi diatas dapat diintrepretasikan sebagai berikut : 
• Koefisien regresi variabel Pelatihan Karyawan (X1) sebesar 0,319 dan 
memiliki tanda positif yang menunjukkan bahwa Pelatihan Karyawan 
terhadap Kinerja Karyawan memiliki hubungan yang searah. Artinya, 
apabila setiap penambahan 1 satuan Pelatihan Karyawan (X1) maka 
akan menaikkan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,319 dengan asumsi 
pengaruh variabel lain dianggap konstan atau sama dengan 0. Selain itu, 
dari nilai koefisien standardized variabel Pelatihan Karyawan (X1) 
dihasilkan nilai 0,260. Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh variabel 
Pelatihan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan yang terjadi sebesar 
26%. 
• Koefisien regresi variabel Pengembangan Karyawan (X2) sebesar 0,316 
dan memiliki tanda positif yang menunjukkan bahwa Pengembangan 
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan memiliki hubungan yang searah. 
Artinya, apabila setiap penambahan 1 satuan Pengembangan Karyawan 
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(X2) maka akan menaikkan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,316 dengan 
asumsi pengaruh variabel lain dianggap konstan atau sama dengan 0. 
Selain itu, dari nilai koefisien standardized variabel Pengembangan 
Karyawan (X2) dihasilkan nilai 0,581. Hasil ini menunjukkan bahwa 
pengaruh variabel Pengembangan Karyawan terhadap Kinerja 
Karyawan yang terjadi sebesar 58,1%. 
IV.3.2.3 Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
secara simultan antara variabel bebas yaitu Pelatihan Karyawan (X1) dan 
Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil 
perhitungan koefisien determinasi dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 
4.11. 
Tabel 4.11  Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
Koefisien nilai R sebesar 0,783 nilai korelasi ini menunjukkan bahwa 
hubungan antara variabel bebas yaitu Pelatihan Karyawan (X1) dan 
Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) termasuk dalam 
kategori kuat. Perhitungan tersebut masuk kedalam kategori kuat yang dijelaskan 
pada tabel 4.12 berikut : 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .783a .612 .603 2.304 
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karyawan, Pelatihan Karyawan 
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Tabel 4.12  Interpretasi Koefisien Korelasi 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,19 Sangat Rendah 
0,20 – 0,39 Rendah 
0,40 – 0,59 Sedang 
0,60 – 0,79 Kuat 
0,80 – 0,99 Sangat Kuat 
Sumber : Sugiyono (2011) 
Hubungan antara variabel bebas yaitu Pelatihan Karyawan (X1) dan 
Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) bersifat positif, 
artinya jika variabel bebas ditingkatkan maka variabel terikat juga akan 
mengalami peningkatan. 
Nilai koefisien determinasi (R2) atau R2 Adjusted digunakan untuk 
pengujian kelayakan model yang didapatkan dari hasil analisis regresi berganda. 
Dikarenakan regresi yang digunakan adalah regresi berganda maka digunakan 
nilai R2 Adjusted yang nilainya 0,603 yang menunjukkan proporsi pengaruh 
faktor Pelatihan Karyawan (X1) dan Pengembangan Karyawan (X2) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,603. Artinya 60,3% Kinerja Karyawan 
dipengaruhi oleh faktor Pelatihan Karyawan (X1) dan Pengembangan Karyawan 
(X2), sedangkan sisanya 39,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak ada di 
dalam model regresi berganda. 
IV.3.2.4 Uji Hipotesis 
a) Uji F (Uji Simultan) 
Pengujian pertama yaitu untuk mengetahui pengaruh signifikasi secara 
bersama-sama dari variabel-variabel Pelatihan Karyawan (X1) dan 
Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Jika 
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hasilnya signifikan, maka H0 ditolak dan H1 diterima. Sedangkan jika 
hasilnya tidak signifikan, maka H0 diterima dan H1 ditolak. Hal ini juga 
dikatakan sebagai berikut : 
• H0 ditolak jika Fhitung > FTabel 
• H1 diterima jika Fhitung < FTabel 
 Untuk mengetahui signifikan pengaruh variabel-variabel bebas secara 
bersama-sama atas suatu variabel terikat digunakan uji F. Hasil pengujian 
hipotesis secara simultan dengan menggunakan SPSS Statistic 25 disajikan 
pada Tabel 4.13 di bawah ini. 
Tabel 4.13  Hasil Uji F 
Tabel  
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
 
 Berdasarkan Tabel 4.13 nilai Fhitung sebesar 64,765. Sedangkan Ftabel 
adalah sebesar 3,11. Karena Fhitung > Ftabel yaitu 64,765 > 3,11 atau nilai 
sig F (0,000) < α = 0,05 maka model analisis regresi adalah signifikan. 
Hal ini berarti H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan 




Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 687.602 2 343.801 64.765 .000a 
Residual 435.292 82 5.308   
Total 1122.894 84    
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karyawan, Pelatihan Karyawan 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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oleh variabel Pelatihan Karyawan (X1) dan Pengembangan Karyawan 
(X2). 
b) Uji t (Uji Parsial) 
 Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Dapat dikatakan, apabila t hitung > t tabel maka 
hasilnya signifikan dan berarti H0 ditolak dan H1 diterima. Sedangkan jika t 
hitung < t tabel maka hasilnya tidak signifikan dan berarti H0 diterima dan H1 
ditolak. Hasil uji t dapat dilihat pada tabel 4.14 berikut : 
Tabel 4.14 Hasil Uji t (Uji Parsial) 
Variabel Bebas T Sig 
Pelatihan Karyawan 2,746 0,007 
Pengembangan Karyawan 6,144 0,000 
Sumber : Data diolah peneliti (2021) 
Berdasarkan Tabel 4.14 diperoleh hasil sebagai berikut : 
• Berdasarkan uji t antara X1 (Pelatihan Karyawan) dengan Y (Kinerja 
Karyawan) menunjukkan t hitung = 2,746, sedangkan t tabel sebesar 1,989. 
Karena t hitung > t tabel yaitu 2,746 > 1,989 atau nilai sig t (0,000) < α = 
0,05 maka pengaruh X1 (Pelatihan Karyawan) terhadap Y (Kinerja 
Karyawan) adalah signifikan. Hal ini berarti H1 diterima dan H0 ditolak 
sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan dapat dipengaruhi 
oleh Pelatihan Karyawan. 
• Berdasarkan uji t antara X2 (Pengembangan Karyawan) dengan Y (Kinerja 
Karyawan) menunjukkan t hitung = 6,144, sedangkan t tabel sebesar 1,989. 
Karena t hitung > t tabel yaitu 6,144 > 1,989 atau nilai sig t (0,000) < α = 
0,05 maka pengaruh X2 (Pengembangan Karyawan) terhadap Y (Kinerja 
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Karyawan) adalah signifikan. Hal ini berarti H1 diterima dan H0 ditolak 
sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan dapat dipengaruhi 
oleh Pengembangan Karyawan. 
Dari hasil keseluruhan dapat disimpulkan bahwa variabel bebas memiliki 
pengaruh signifikan terhadap variabel terikat secara simultan dan parsial. 
Dan dapat diketahui bahwa variabel bebas yang memiliki pengaruh lebih 
terhadap Kinerja Karyawan adalah Pengembangan Karyawan karena 
memiliki nilai koefisien beta dan t hitung paling besar. 
IV.4   Pembahasan Hasil Peneltian 
IV.4.1 Pembahasan Hasil Analisis Deskriptif 
IV.4.1.1 Pelatihan Karyawan (X1) 
Hasil pengolahan data primer yang diperoleh melalui kuesioner yang 
telah disebarkan kepada 85 karyawan PT. BPR Purwosari Anugerah 
menunjukkan bahwa Pelatihan Karyawan (X1) pada PT. BPR Purwosari 
Anugerah berjalan dengan sangat baik. Hal ini didasarkan pada grand mean 
sebesar 4,42, yang menunjukkan bahwa program pelatihan karyawan yang 
diberikan untuk karyawan sudah sesuai dengan standar kinerja karyawan 
pada PT. BPR Purwosari Anugerah. Mangkuprawira (2002:135) 
menjelaskan bahwa pelatihan karyawan merupakan sebuah proses 
mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan 
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan 
semakin baik, sesuai dengan standar.  Pelatihan yang dilakukan sudah 
memberikan manfaat bagi karyawan yaitu adanya peningkatan pengetahuan 
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sesuai dengan materi yang diberikan pada saat program pelatihan 
berlangsung. 
Pelatihan karyawan yang diukur melalui indikator reactions, learning, 
behavior, dan results yang dalam kategori sangat baik dengan mean item 
tertinggi sebesar 4,6. Terletak pada item X1.2.1 “Saya mendapatkan 
perubahan/peningkatan pengetahuan setelah mengikuti pelatihan”. 
Sedangkan untuk mean item terendah sebesar 4,3 terletak pada item X1.1.2 
“Saya aktif dalam mengikuti kegiatan pelatihan “ dan X1.3.1” Dapat 
merasakan perubahan perilaku dalam diri saya ke arah yang lebih baik”. 
IV.4.1.2 Pengembangan Karyawan (X2) 
Hasil pengolahan data primer yang diperoleh melalui kuesioner yang 
telah disebarkan kepada 85 karyawan PT. BPR Purwosari Anugerah 
menunjukkan bahwa Pengembangan Karyawan (X2) pada PT. BPR 
Purwosari Anugerah berjalan dengan sangat baik. Hal ini didasarkan pada 
grand mean sebesar 4,36, yang menunjukkan bahwa program 
pengembangan yang diberikan untuk karyawan sudah sesuai dengan standar 
kinerja karyawan pada PT. BPR Purwosari Anugerah. Hasibuan (2002:71) 
menyatakan bahwa pengembangan karyawan dapat meningkatkan 
produktivitas kinerja karyawan karena technical skill, human skill, dan 
managerial skill karyawan akan semakin meningkat. Pengembangan 
karyawan sangat dibutuhkan untuk dapat meningkatkan pengetahuan dan 
skill karyawan serta memperbaiki kekurangan dan kesalahan suatu pola 
kerja yang terjadi sebelumnya. 
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 Pengembangan karyawan yang diukur melalui indikator prestasi kerja 
karyawan, kedisiplinan karyawan, absensi karyawan, tingkat kerusakan alat 
produksi, tingkat kecelakaan karyawan, tingkat pemborosan bahan baku, 
tingkat kerja sama, prakarsa karyawan, tingkat upah insentif karyawan, dan 
kepemimpinan manajer yang dalam kategori sangat baik dengan mean item 
tertinggi sebesar 4,5 terletak pada item X2.1.2 “Saya memiliki keinginan 
untuk bekerja dengan baik”, item  X2.7.1 “Saya memiliki kerjasama dalam 
tim”, item X2.7.2 “Saya menghargai karyawan lain”, dan item X2.7.3 “Saya 
memiliki rasa empati terhadap sesama karyawan”. Sedangkan mean item 
terendah sebesar 4,1 terletak pada item X2.10.1 “Saya memiliki kemampuan 
mengambil keputusan“.  
IV.4.1.3 Kinerja Karyawan (Y) 
Hasil pengolahan data primer yang diperoleh melalui kuesioner yang 
telah disebarkan kepada 85 karyawan PT. BPR Purwosari Anugerah 
menunjukkan bahwa Kinerja Karyawan (Y) pada PT. BPR Purwosari 
Anugerah berjalan dengan sangat baik. Hal ini didasarkan pada grand mean 
yang dimiliki oleh variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 4,28. 
Mangkunegara (2012) mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah 
hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan baik berupa kualitas 
maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya.  
Kinerja karyawan yang diukur melalui indikator quantity of output, 
quality of output, timeliness of output, dan presence at work yang dalam 
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kategori sangat baik dengan mean item tertinggi sebesar 4,4 terletak pada 
item Y1.2 “Jumlah hasil kerja saya telah mencapai hasil yang maksimum”, 
item Y3.1 ” Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang 
ditetapkan”, dan item Y3.2 “Saya mampu datang tepat waktu dalam bekerja”. 
Sedangkan mean item terendah sebesar 3,8 terletak pada item Y4.3 “Jumlah 
kehadiran saya saat bekerja lebih tinggi dari karyawan lain“. 
IV.4.2 Pembahasan Hasil Analisis Inferensial 
Dalam penelitian ini, data yang telah dikumpulkan melalui kuesioner 
kepada responden telah memenuhi uji validitas dan reliabilitas sehingga 
selanjutnya dapat dilanjutkan dengan pengujian asumsi klasik yang terdiri 
dari uji normalitas, uji multikolinearitas, serta uji heterokedastisitas. Setelah 
melakukan pengujian asumsi klasik, kemudian dilanjutkan dengan analisis 
regresi berganda dengan menguji hipotesis menggunakan uji F dan uji t. 
Berdasarkan analisis data tersebut, berikut merupakan penjabaran hasil 
analisis inferensial yang diperoleh. 
IV.4.2.1 Analisis Pengaruh Secara Parsial  Pelatihan Karyawan (X1)  
  terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil analisis secara parsial menggunakan uji t 
menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Karyawan (X1) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai 
signifikansi (sig.) sebesar 0,007. Hasil perhitungan tersebut lebih rendah 
dari nilai alpha 0,05 (0,007 < 0,05). Nilai Unstandardized Coefficients 
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Beta menunjukkan pengaruh variabel Pelatihan Karyawan terhadap 
variabel Kinerja Karyawan memiliki hubungan positif dan berpengaruh 
signifikan sebesar 0,319. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Pelatihan 
Karyawan mempunyai pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap 
Kinerja Karyawan. 
  Hasil penelitian ini memperkuat pendapat dari Nethmini & Ismail 
(2019). Pelatihan Karyawan penting untuk dilakukan bagi karyawan yang 
bekerja di berbagai organisasi dan sektor mana pun. Hasil penelitian ini juga 
memperkuat pendapat dari Priyono dan Marnis (2008) yang menyatakan 
bahwa Pelatihan Karyawan mengembangkan keahlian serta pengetahuan 
sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan efektif. 
Penelitian ini memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Rumman, Abbadi dan Alshawabkeh (2020) yang mengemukakan bahwa 
Pelatihan Karyawan berpengaruh secara positif terhadap Kinerja Karyawan. 
  Hasil ini juga diperkuat dengan rata-rata jawaban responden dalam 
menjawab variabel Pelatihan Karyawan berada pada kategori sangat tinggi 
sebesar 4,42 yang berarti bahwa Pelatihan Karyawan memberikan pengaruh 
yang besar terhadap variabel Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa responden setuju bahwa dengan adanya Pelatihan Karyawan 
memiliki peran yang sangat besar dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan 
pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah. 
IV.4.2.2 Analisis Pengaruh Secara Parsial Pengembangan Karyawan (X2) 
  terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
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Berdasarkan hasil analisis secara parsial menggunakan uji t 
menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karyawan (X2) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai 
signifikansi (sig.) sebesar 0,000 . Hasil perhitungan tersebut lebih rendah 
dari nilai alpha 0,05 (0,000 < 0,05). Nilai Unstandardized Coefficients Beta 
menunjukkan pengaruh variabel Pengembangan Karyawan terhadap 
variabel Kinerja Karyawan memiliki hubungan positif dan berpengaruh 
signifikan sebesar 0,316. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
Pengembangan Karyawan mempunyai pengaruh yang signifikan secara 
parsial terhadap Kinerja Karyawan. 
 Hasil penelitian ini memperkuat pendapat dari Sembiring & Ferine 
(2018) yang menyatakan bahwa Pengembangan Karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini juga 
memperkuat pendapat dari Hasibuan (2002:71) bahwa Pengembangan 
Karyawan akan meningkatkan produktivitas Kinerja Karyawan karena 
technical skill, human skill, dan managerial skill karyawan yang semakin 
meningkat. Penelitian ini memperkuat penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Arubayi, Eromafuru, dan Egbule (2020) yang 
mengemukakan bahwa Pengembangan Karyawan berpengaruh secara 
positif terhadap Kinerja Karyawan. 
 Hasil ini juga diperkuat dengan rata-rata jawaban responden dalam 
menjawab variabel Pengembangan Karyawan berada pada kategori sangat 
tinggi sebesar  4,36 yang berarti bahwa Pengembangan Karyawan 
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memberikan pengaruh yang besar terhadap variabel Kinerja Karyawan. 
Hal ini menunjukkan bahwa responden setuju bahwa dengan adanya 
Pengembangan Karyawan memiliki peran yang sangat besar dalam 
mempengaruhi Kinerja Karyawan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat 
Purwosari Anugerah. 
IV.4.2.3 Analisis Pengaruh Secara Simultan Pelatihan Karyawan (X1)   
 dan Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja    
 Karyawan (Y) 
 Berdasarkan hasil analisis menggunakan uji F menunjukkan bahwa variabel 
Pelatihan Karyawan (X1) dan Pengembangan Karyawan (X2) secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Pelatihan dan 
pengembangan sangat penting dilakukan untuk meningkatkan kemampuan 
karyawan. Pelatihan dan pengembangan sangat perlu dilakukan melihat 
perkembangan zaman saat ini sangat pesat dan organisasi tidak bisa 
menempatkan karyawan hanya dengan pendidikan formal yang telah dicapai 
untuk memenuhi tuntutan pekerjaan dan jabatan dalam perusahaan. Dengan 
menjalankan  pelatihan dan pengembangan, karyawan mampu memperbaiki 
kinerjanya dan meningkatkan keahliannya dalam menyelesaikan setiap jobdesk 
maupun menjalankan suatu kewajiban baru yang nantinya akan dimiliki oleh 
karyawan tersebut. Hal ini ditunjukkan dengan tingginya minat karyawan dalam 
melakukan pelatihan dan pengembangan dengan tujuan untuk meningkatkan 
produktivitas dan kualitas kinerja serta menurunkan tingkat kesalahan yang 
kemudian menghasilkan sebuah peningkatan pada kinerja karyawan. 
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 Hasil penelitian ini memperkuat pendapat dari Falola et al., (2014) yang 
menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga 
memperkuat pendapat dari Hasibuan (2002:77) bahwa pelaksanaan pelatihan 
dan pengembangan dilakukan untuk meningkatkan kemampuan serta 
keterampilan karyawan yang nantinya akan meningkatkan kinerja pada setiap 
karyawan. 
 Hasil uji Koefisien Determinasi (R2) pada penelitian ini sebesar 0,603. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Karyawan dan Pengembangan 
Karyawan dapat mempengaruhi variabel Kinerja Karyawan sebesar 60,3% dan 
sisanya sebesar 39,7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam 
penelitian ini. Hasil uji Koefisien Korelasi (R) pada penelitian ini sebesar 0,783 
yang artinya variabel Pelatihan Karyawan dan Pengembangan Karyawan 








V.1  Kesimpulan 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
Pelatihan Karyawan dan Pengembangan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan. 
Berdasarkan rumusan masalah dan hasil analisis yang telah dilakukan 
sebelumnya, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Karyawan secara 
parsial memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja 
Karyawan. Hasil ini juga diperkuat dengan rata-rata jawaban responden 
dalam menjawab variabel Pelatihan Karyawan berada pada kategori sangat 
tinggi yang berarti bahwa Pelatihan Karyawan memberikan pengaruh yang 
besar terhadap variabel Kinerja Karyawan. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa variabel Pelatihan Karyawan 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. 
BPR Purwosari Anugerah dapat diterima.  
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karyawan 
secara parsial memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
Kinerja Karyawan. Hasil ini juga diperkuat dengan rata-rata jawaban 
responden dalam menjawab variabel Pengembangan Karyawan berada pada 
kategori sangat tinggi yang berarti bahwa Pengembangan Karyawan 
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memberikan pengaruh yang besar terhadap variabel Kinerja Karyawan. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa 
variabel Pengembangan Karyawan secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan di PT. BPR Purwosari Anugerah dapat diterima. 
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Karyawan dan 
Pengembangan Karyawan secara bersama-sama memberikan pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa variabel Pelatihan Karyawan dan 
Pengembangan Karyawan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan di PT. BPR Purwosari Anugerah dapat diterima.  
V.2  Saran 
  Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dikemukakan beberapa saran yang 
diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak yang terkait. Adapun saran yang dapat 
diberikan adalah sebagai berikut : 
1. Bagi peneliti selanjutnya 
Penelitian ini memberikan informasi bahwa variabel Pelatihan Karyawan 
dan Pengembangan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
sebesar 60,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan masih 
dipengaruhi oleh variabel lain. Oleh karena itu, diharapkan dalam penelitian 
selanjutnya dapat mengungkapkan faktor-faktor lain yang berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
 
2. Bagi perusahaan 
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Penelitian ini memberikan informasi bahwa Pelatihan Karyawan dan 
Pengembangan Karyawan memberikan pengaruh positif terhadap Kinerja 
Karyawan, dengan adanya hal tersebut diharapkan agar perusahaan dapat 
mengembangkan program pelatihan dan pengembangan yang disesuaikan 
dengan kebutuhan karyawan sehingga dapat meningkatkan dan berdampak 
baik pada kinerja karyawan. Selain itu diharapkan perusahaan untuk selalu 
melakukan pemantauan terhadap pengaruh dari program pelatihan dan 
pengembangan terhadap implementasinya di tempat kerja. 
3. Bagi karyawan 
Karyawan diharapkan dapat mengikuti dan turut aktif dalam setiap program 
pelatihan dan pengembangan yang diberikan oleh perusahaan guna 
meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Berdasarkan data yang diperoleh 
dari pengisian kuesioner, terdapat item yang memiliki skor rendah. Skor 
rendah ditunjukkan pada kemampuan pengambilan keputusan. Kemampuan 
pengambilan keputusan yang baik dapat berpengaruh terhadap anggota tim 
dan perusahaan. Karyawan diharapkan dapat memiliki skill decision making 
serta dapat melakukan penyelesaian masalah yang dihadapi pada setiap 
pekerjaan yang dilakukannya. Hal tersebut merupakan salah satu cara untuk 







Ananda, R., & Fadhli, M. (2018). Statistik Pendidikan Teori Dan Praktik Dalam 
Pendidikan. Widya Puspita. 
Arikunto, S. (1992). Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik. Rineka Cipta. 
Arubayi, D. O. (2020). Human Resource Development And Employee 
Performance: The Role Of Individual Absorptive Capacity In The Nigerian 
Oil Sector. Journal Of Management Information And Decision Science, 
23(2),1–15.  
Bariqi, M. D. (2018). Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. 5(2). 
Bukit, B., Malusa, T., & Rahmat, A. (2017). Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Teori, Dimensi Pengukuran, Dan Implementasai Dalam Organisasi. Zahir. 
Falola, H. O., Osibanjo, A. O., & Ojo, S. I. (2014). Effectiveness Of Training And 
Development On Employees ’ Performance And Organisation 
Competitiveness In The Nigerian Banking Industry. 7(1). 
Ghozali, I. (2018). Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program Ibm Spss 25. 
Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
Hasibuan, M. (2002). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bumi Aksara. 
Kareem, M. A., & Hussein, I. J. (2019). The Impact Of Human Resource 
Development On Employee Performance And Organizational Effectiveness. 
7(3), 307–322.  
Kavanagh, M. J., Thite, M., & Johnson, R. D. (2015). Training And Development. 
In Human Resource Information Systems (P. 366). Sage. 
Khurotin, N. (2018). Analisis Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Di Pt. Beon Intermedia Cabang Malang. 
Kurnia, E. (2017). Pengaruh Desain, Label, Dan Kemasan Terhadap Mutu Produk. 
Jurnal Ilmiah Simantek. 
Kusdi. (2009). Teori Organisasi Dan Administrasi. Salemba Humanika. 
Mangkunegara, A. P. (2006). Perencanaan Dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia. Refika Aditama. 
Mangkunegara, A. P. (2012). Evaluasi Kinerja Sdm. Refika Aditama. 
Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (2008). Human Resource Management. Thomson 
South-Western: 12th Edition (January 1,2008). 
Nethmini, L. D. P., & Ismail, M. B. M. (2019). Correlation Between Employee 
Training Programmes On Employee Performance With Special Reference To 
116 
 
Brandix Company. International Journal On Global. 
Nurdin, I., & Hartati, S. (2019). Metode Penelitian Sosial. Medis Sahabat Cendekia. 
Prameswari, S. A. (2019). Pengaruh Pelatihan Karyawan Terhadap Kualitas 
Kinerja Pelayanan. 
Pribadi, B. (2016). Desain Dan Pengembangan Program Pelatihan Berbasis 
Kompetensi. Prenada Media Group. 
Priyono. (2008a). Metode Penelitian Kuantitatif. Zifatama. 
Priyono, & M. (2008b). Manajemen Sumber Daya Manusia. Zifatama. 
Rashid, M., Hafeez, M., Maeenuddin, A. K. S., & Wahid, N. (2020). The Role Of 
Training And Development In Enhancing Employees Performance: Evidence 
From Sales Force Of Pharmaceutical Companies At Shaheed.  
Rumman, A. A., Al-Abbadi, L., & ... (2020). The Impact Of Human Resource 
Development Practices On Employee Engagement And Performance In 
Jordanian Family Restaurants. … And Perspectives In ….  
Sanusi, A. (2016). Metodologi Penelitian Bisnis. Jakarta: Salemba Empat. 
Sembiring, H., & Ferine, K. F. (2018). Consequent Of The Human Resources 
Development And Job Satisfaction: Empirical Study On Pt Bank Bni Medan. 
International Review Of Management ….  
Sugiyono. (2007). Statistika Untuk Penelitian. Alfabeta. 
Sugiyono. (2015). Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, 
Kualitatif, Dan R&D. Alfabeta. 
Tjeng, E. (N.D.). Pengaruh Program Pelatihan Dan Pengembangan Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada Pt . Bank Central Asia , Tbk ( Studi Pada Frontliner 
Bakti Bca Kcu Banjarmasin ). 
Trawardani, I. B. (N.D.). Berdampak Pada Kinerja Karyawan ( Studi Pada 
Karyawan Pt Bank Rakyat Indonesia ( Pesero ) Tbk Cabang Lumajang ). 
29(1), 51–58. 
Ubeda-García, M. (2013). Does Training Influence Organisational Performance?: 
Analysis Of The Spanish Hotel Sector. European Journal Of Training And 






Lampiran  1 Kuesioner Penelitian 
 
Yth. Bapak/Ibu/Sdr karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah 
di tempat. 
 
Assalamualaikum dan salam sejahtera. 
 Perkenalkan saya Stefani Aurelia Amanda, mahasiswi Fakultas Ilmu 
Administrasi Bisnis Universitas Brawijaya. Saat ini saya sedang melaksanakan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Purwosari Anugerah”. 
Berkenaan dengan itu, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk 
mengisi kuesioner ini. Semua identitas Bapak/Ibu/Sdr  akan dijaga 
kerahasiaannya dan jawaban kuesioner hanya akan dipergunakan untuk 









Isilah identitas diri saudara dengan keadaan yang sebenarnya : 
a. Nama Lengkap : 
b. Usia   : 
c. Jenis Kelamin  : L/P *) 
d. Pendidikan Terakhir : SD/ SMP/ SMA/ SMK/ Diploma/ Sarjana*) 
e. Lama Bekerja di BPR Purwosari Anugerah selama ………. 
 (bulan/tahun)*) 
f. Jabatan Kerja  : 
Keterangan  :*) Coret yang tidak perlu 
 
   PETUNJUK PENGISIAN 
Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yang tersedia sesuai dengan jawaban 
Bapak/Ibu/Sdr 
Keterangan Pilihan Jawaban : 
SS  : Sangat Setuju 
S  : Setuju 
R  : Ragu-Ragu 
TS  : Tidak Setuju 









SS S R TS STS 
A. Reaksi (Reactions) 
 
 1 Saya memiliki minat dalam 
mengikuti pelatihan 
     
 2 Saya aktif dalam mengikuti kegiatan 
pelatihan 
     
B. Belajar (Learning) 
 
 1 Saya mendapatkan 
perubahan/peningkatan pengetahuan 
setelah mengikuti pelatihan 
 
     
 2 Saya mendapatkan 
perubahan/peningkatan keterampilan 
setelah mengikuti pelatihan 
 
     
 3 Saya mendapatkan 
perubahan/peningkatan sikap kerja 
setelah mengikuti pelatihan 
 
     
C. Perilaku (Behavior) 
 
 1 Dapat merasakan perubahan perilaku 
dalam diri saya ke arah yang lebih 
baik 
 
     
D. Hasil (Results) 
 
 1 Saya mendapatkan manfaat : 
kenaikan produktivitas setelah 
mengikuti pelatihan 
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 2 Saya mendapatkan manfaat : 
penurunan tingkat kesalahan setelah 
mengikuti pelatihan 
 
     
 3 Saya mendapatkan manfaat : 
peningkatan kualitas kinerja setelah 
mengikuti pelatihan 
     
 





SS S R TS STS 
A. Prestasi Kerja Karyawan 
 
 1 Saya telah melakukan pekerjaan 
sesuai dengan standar yang telah 
ditetapkan perusahaan 
 
     
 2 Saya memiliki keinginan untuk 
bekerja dengan baik 
     
B. Kedisiplinan Karyawan 
 
 1 Saya mematuhi peraturan yang 
berlaku 
 
     
 2 Saya memiliki tanggung jawab 
dalam mengerjakan pekerjaan 
 
     
C. Absensi Karyawan 
 
 1 Tingkat kehadiran saya tinggi selama 
bekerja 
 
     
 2 Saya memiliki ketepatan waktu pada 
saat datang maupun pulang di tempat 
kerja 
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D. Tingkat Kerusakan Produksi, Alat Dan Mesin-Mesin 
 
 1 Saya dapat mengoperasikan sarana 
operasional yang disediakan oleh 
perusahaan sesuai dengan jobdesc 
yang dijalankan 
 
     
E. Tingkat Kecelakaan Karyawan 
 
 1 Perusahaan sudah memberikan 
perlindungan yang baik dan sesuai 
untuk meminimalkan kecelakaan 
pada karyawan 
 
     
 2 Saya mendapat program sosialisai 
kecelakaan kerja oleh perusahaan 
 
     
F. Tingkat Pemborosan Bahan Baku, Tenaga Dan Waktu 
 
 1 Saya mampu menjalankan setiap 
jobdesc yang diberikan sesuai 
dengan tenggang waktu yang 
ditetapkan 
     
G. Tingkat Kerja Sama 
 
 1 Saya memiliki kerjasama dalam tim 
 
     
 2 Saya menghargai karyawan lain 
 
     
 3 Saya memiliki rasa empati terhadap 
sesama karyawan 
     
H. Prakarsa Karyawan 
 
 1 Saya memiliki inisiatif dalam bekerja 
 
     
 2 Saya memiliki kemampuan memberi 
saran dalam mengatasi suatu 
permasalahan 
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I. Tingkat Upah Insentif Karyawan 
 
 1 Saya mendapatkan penghargaan atas 
kinerja atau kemampuan dalam 
mencapai target yang telah ditetapkan 
     
J. Kepemimpinan Dan Keputusan Manajer 
 
 1 Saya memiliki kemampuan 
mengambil keputusan 
 
     
 2 Saya saling memotivasi antar rekan 
kerja 
 
     
 3 Saya juga memperhatikan kemajuan 
rekan kerja 
 









SS S R TS STS 
A. Kuantitas Dari Hasil (Quantity Of Output) 
 
 1 Jumlah hasil kerja saya telah 
mencapai hasil yang maksimum 
 
     
 2 Saya mampu meningkatkan 
produktifitas dari sebelumnya 
 
     
B. Kualitas Dari Hasil (Quality Of Output) 
 
 1 Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan standar 
mutu perusahaan 
 
     
 2 Saya selalu teliti dalam 
menyelesaikan tugas yang diberikan 




C. Ketepatan Waktu (Timeliness Of Output) 
 
 1 Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai waktu yang 
ditetapkan 
 
     
 2 Saya mampu datang tepat waktu 
dalam bekerja 
 
     
D. Kehadiran Di Tempat Kerja (Presence At Work) 
 
 1 Saya mampu memaksimalkan jam 
kerja 
 
     
 2 Saya memiliki tingkat kehadiran 
yang tinggi dalam bekerja 
 
     
 3 Jumlah kehadiran saya saat bekerja 
lebih tinggi dari karyawan lain 
 
























Lampiran  3 Identitas Responden 




1.  Perempuan 47 – 51 tahun SARJANA ≥ 22 tahun 
2.  Perempuan 47 – 51 tahun DIPLOMA 19 - 21 tahun 
3.  Perempuan 57 – 61 tahun SARJANA 19 - 21 tahun 
4.  Perempuan 52 – 56 tahun SARJANA ≥ 22 tahun 
5.  Perempuan 27 – 31 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
6.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
7.  Laki-Laki 27 – 31 tahun SARJANA 7 - 9 tahun 
8.  Laki-Laki 27 – 31 tahun SMA/SMK 4 - 6 tahun 
9.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SARJANA 10 - 12 tahun 
10.  Perempuan 47 – 51 tahun SARJANA 4 - 6 tahun 
11.  Laki-Laki 27 – 31 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
12.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
13.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SMP 13 - 15 tahun 
14.  Perempuan 27 – 31 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
15.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SMA/SMK 19 - 21 tahun 
16.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SARJANA 7 - 9 tahun 
17.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
18.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
19.  Perempuan 27 – 31 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
20.  Perempuan 27 – 31 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
21.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
22.  Laki-Laki 27 – 31 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
23.  Perempuan 22 – 26 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
24.  Laki-Laki 27 – 31 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
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25.  Perempuan 22 – 26 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
26.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
27.  Perempuan 47 – 51 tahun SARJANA ≥ 22 tahun 
28.  Perempuan 37 – 41 tahun SARJANA 13 - 15 tahun 
29.  Perempuan 32 - 36 tahun DIPLOMA 10 - 12 tahun 
30.  Perempuan 32 - 36 tahun SARJANA 10 - 12 tahun 
31.  Perempuan 27 – 31 tahun SMA/SMK 4 - 6 tahun 
32.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SMA/SMK ≥ 22 tahun 
33.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
34.  Laki-Laki 57 – 61 tahun SMP 13 - 15 tahun 
35.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
36.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
37.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
38.  Perempuan 27 – 31 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
39.  Perempuan 22 – 26 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
40.  Laki-Laki 52 – 56 tahun SMA/SMK 16 - 18 tahun 
41.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
42.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
43.  Laki-Laki 27 – 31 tahun SMP 7 - 9 tahun 
44.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
45.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SMP 7 - 9 tahun 
46.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
47.  Perempuan 22 – 26 tahun DIPLOMA 0 - 3 tahun 
48.  Laki-Laki 22 – 26 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
49.  Perempuan 27 – 31 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
50.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SARJANA 13 - 15 tahun 
51.  Perempuan 27 – 31 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
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52.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
53.  Perempuan 32 - 36 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
54.  Perempuan 22 – 26 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
55.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
56.  Laki-Laki 47 – 51 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
57.  Laki-Laki 22 – 26 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
58.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SMA/SMK 7 - 9 tahun 
59.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
60.  Perempuan 32 - 36 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
61.  Perempuan 37 – 41 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
62.  Laki-Laki 22 – 26 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
63.  Perempuan 22 – 26 tahun DIPLOMA 0 - 3 tahun 
64.  Laki-Laki 37 – 41 tahun DIPLOMA 0 - 3 tahun 
65.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
66.  Perempuan 42 – 46 tahun SARJANA 19 - 21 tahun 
67.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
68.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
69.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
70.  Perempuan 32 - 36 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
71.  Perempuan 27 – 31 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
72.  Laki-Laki 32 - 36 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
73.  Perempuan 22 – 26 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
74.  Laki-Laki 22 – 26 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 
75.  Laki-Laki 27 – 31 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
76.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SMA/SMK 19 - 21 tahun 
77.  Laki-Laki 37 – 41 tahun SARJANA 13 - 15 tahun 
78.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SARJANA 13 - 15 tahun 
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79.  Laki-Laki 42 – 46 tahun SARJANA 13 - 15 tahun 
80.  Perempuan 42 – 46 tahun SMA/SMK 10 - 12 tahun 
81.  Perempuan 32 - 36 tahun SARJANA 7 - 9 tahun 
82.  Laki-Laki 52 – 56 tahun SMA/SMK 13 - 15 tahun 
83.  Perempuan 22 – 26 tahun SARJANA 0 - 3 tahun 
84.  Perempuan 22 – 26 tahun SMA/SMK 0 - 3 tahun 





Lampiran  4 Rekapitulasi Hasil Kuesioner 
 





X1.1.1 X1.1.2 X1.2.1 X1.2.2 X1.2.3 X1.3.1 X1.4.1 X1.4.2 X1.4.3  
1 5 5 4 4 4 5 4 4 4 39 
2 5 5 4 3 4 5 4 4 4 38 
3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 
4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
6 5 5 4 4 4 5 5 5 5 42 
7 4 4 5 5 4 5 4 4 4 39 
8 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 
9 4 4 5 5 4 5 4 4 4 39 
10 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 
11 5 4 4 4 4 5 4 5 4 39 
12 5 4 4 4 4 5 4 5 4 39 
13 4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 
14 5 5 5 5 5 5 4 5 4 43 
15 4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
17 5 4 5 5 5 5 4 5 4 42 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
23 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 
24 4 3 4 3 4 4 4 4 4 34 
25 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
27 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 
28 5 5 4 4 4 4 4 4 5 39 
29 4 4 4 5 5 4 4 5 4 39 
30 4 4 3 4 4 4 3 4 4 34 
31 4 4 4 4 4 3 5 5 5 38 
32 4 2 4 4 3 4 4 4 4 33 
33 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 
34 4 5 5 5 4 4 4 3 4 38 
35 4 5 5 4 4 5 5 5 5 42 
36 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 
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37 5 5 5 5 5 5 4 4 5 43 
38 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 
39 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 
40 4 4 4 4 4 3 3 4 4 34 
41 5 5 4 4 4 4 5 5 5 41 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
43 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 
44 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 
45 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 
46 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 
47 4 4 4 4 5 5 5 4 4 39 
48 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 
49 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 
50 5 5 4 4 5 5 4 4 4 40 
51 5 5 4 4 3 4 4 3 4 36 
52 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 
53 5 5 5 4 4 4 4 4 5 40 
54 4 4 5 4 5 4 4 4 5 39 
55 5 5 5 5 5 5 4 4 4 42 
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
57 4 4 5 5 4 4 5 5 5 41 
58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
59 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 
60 4 4 5 5 5 4 4 5 5 41 
61 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 
62 4 4 5 5 5 4 4 3 4 38 
63 4 4 5 5 5 4 5 4 4 40 
64 5 5 5 5 5 4 4 5 4 42 
65 5 5 5 5 4 4 5 5 5 43 
66 4 4 5 5 5 4 4 5 4 40 
67 4 4 5 5 4 4 5 4 5 40 
68 5 5 5 5 5 4 4 4 4 41 
69 4 3 4 4 4 5 5 4 4 37 
70 4 3 4 4 4 4 4 5 5 37 
71 4 4 5 5 5 4 5 5 4 41 
72 4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 
73 4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 
74 5 5 5 5 5 4 5 4 5 43 
75 4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 
76 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 
77 4 4 5 5 4 4 4 5 5 40 
78 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 
79 4 4 5 5 4 4 4 3 3 36 
80 4 4 5 5 5 4 4 5 4 40 
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81 5 5 4 4 5 5 4 4 5 41 
82 4 4 4 5 5 5 5 5 4 41 
83 4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 
84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 






























X2.1.1 X2.1.2 X2.2.1 X2.2.2 X2.3.1 X2.3.1 X2.4.1 X2.5.1 X2.5.2 X2.6.1 X2.7.1 X2.7.2 X2.7.3 X2.8.1 X2.8.2 X2.9.1 X2.10.1 X2.10.2 X2.10.3 
 
1 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 87 
2 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 86 
3 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 80 
4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 80 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
6 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 80 
7 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 86 
8 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 93 
9 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 86 
10 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 93 
11 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 5 4 4 4 84 
12 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 5 4 4 4 84 
13 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 79 
14 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 88 
15 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 79 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
17 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 88 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
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23 5 5 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90 
24 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 73 
25 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 85 
26 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 94 
27 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 83 
28 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 80 
29 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 85 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 
31 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 72 
32 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 70 
33 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 77 
34 4 4 3 4 2 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 5 5 76 
35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 69 
36 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 3 3 3 73 
37 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 93 
38 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 4 3 4 4 75 
39 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 77 
40 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 2 4 2 4 4 69 
41 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 78 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 
43 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 82 
44 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 71 
45 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 77 
46 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 82 
47 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 69 
48 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 79 
49 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 84 
50 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 89 
51 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 4 78 




53 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 83 
54 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 85 
55 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 80 
56 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 81 
57 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 81 
58 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90 
59 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 81 
60 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 79 
61 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 86 
62 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 77 
63 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 84 
64 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 80 
65 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 92 
66 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 89 
67 5 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 84 
68 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 87 
69 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 82 
70 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 84 
71 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 84 
72 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 84 
73 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 82 
74 5 4 5 5 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 81 
75 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 81 
76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
77 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 81 
78 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 83 
79 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 81 
80 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 84 
81 5 5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 5 83 
82 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 85 
83 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 79 
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84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 




Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No 
Kinerja Karyawan Total 
Y Y1.1 Y1.2 Y2.1 Y2.2 Y3.1 Y3.2 Y4.1 Y4.2 Y4.3 
1 5 5 4 4 5 5 5 5 4 42 
2 4 5 3 3 5 5 5 5 4 39 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
6 4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 
7 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 
8 4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 
9 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 
10 4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 
11 4 3 4 5 4 4 4 4 2 34 
12 4 3 4 5 4 4 4 4 2 34 
13 4 4 4 4 5 5 4 4 3 37 
14 5 4 5 5 5 4 5 5 5 43 
15 4 4 4 4 5 5 4 4 3 37 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
17 5 4 5 5 5 4 5 5 5 43 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
23 5 5 5 5 5 5 5 4 4 43 
24 3 4 4 3 3 4 4 4 4 33 
25 4 4 4 5 4 5 5 5 5 41 
26 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 
27 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
28 5 5 5 4 4 4 5 4 4 40 
29 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
30 4 4 4 3 4 3 4 4 4 34 
31 3 2 4 4 4 4 4 4 3 32 
32 4 4 4 4 4 4 3 3 2 32 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
34 4 4 3 3 4 4 3 2 2 29 
35 4 4 4 5 5 4 3 4 4 37 
36 4 4 4 4 4 4 4 3 2 33 




38 4 4 4 3 4 4 4 3 3 33 
39 4 4 3 3 4 3 4 3 3 31 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
41 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
43 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 
44 4 4 4 5 5 5 4 3 4 38 
45 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
46 4 4 4 4 5 5 5 5 4 40 
47 4 4 4 3 4 4 3 3 3 32 
48 4 4 5 4 4 4 4 3 4 36 
49 5 4 5 4 4 5 4 4 3 38 
50 5 5 5 5 5 5 4 4 4 42 
51 4 4 5 5 5 4 4 5 5 41 
52 5 4 4 4 5 4 4 4 4 38 
53 4 4 4 4 5 5 4 4 3 37 
54 5 5 5 5 4 5 5 5 4 43 
55 5 5 5 5 4 4 4 4 3 39 
56 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
57 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
58 4 4 4 5 5 5 4 4 4 39 
59 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 
60 4 4 4 3 4 4 3 4 3 33 
61 4 4 4 4 5 5 4 4 4 38 
62 5 5 4 4 4 5 5 4 4 40 
63 4 4 4 4 4 4 5 4 3 36 
64 4 4 4 3 4 4 5 5 4 37 
65 5 4 4 4 5 4 5 5 4 40 
66 5 5 4 5 4 4 5 5 5 42 
67 4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 
68 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
69 5 4 4 4 5 5 5 4 4 40 
70 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
71 5 5 4 4 4 5 4 4 4 39 
72 4 4 5 5 5 5 4 4 4 40 
73 5 4 4 4 4 4 4 5 4 38 
74 4 4 5 5 5 4 4 5 4 40 
75 5 5 4 4 4 4 4 5 4 39 
76 4 4 4 5 5 5 5 5 4 41 
77 4 4 5 5 5 5 4 4 4 40 
78 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39 
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79 4 4 4 4 4 4 4 3 2 33 
80 4 4 5 5 4 4 5 4 4 39 
81 5 5 4 4 4 5 5 5 5 42 
82 4 5 5 5 4 4 4 5 5 41 
83 5 5 4 4 4 5 4 4 3 38 
84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 





Lampiran  5 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pelatihan Karyawan (X1) 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 TOTAL_X1 
X1.1 Pearson Correlation 1 .672** .219 .220 .247 .722** .548** .659** .577** .732** 
Sig. (2-tailed)  .000 .245 .243 .188 .000 .002 .000 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.2 Pearson Correlation .672** 1 .193 .246 .217 .474** .442* .340 .521** .628** 
Sig. (2-tailed) .000  .307 .190 .249 .008 .014 .066 .003 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.3 Pearson Correlation .219 .193 1 .723** .766** .337 .520** .285 .317 .688** 
Sig. (2-tailed) .245 .307  .000 .000 .068 .003 .127 .088 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.4 Pearson Correlation .220 .246 .723** 1 .706** .343 .443* .489** .380* .720** 
Sig. (2-tailed) .243 .190 .000  .000 .064 .014 .006 .038 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.5 Pearson Correlation .247 .217 .766** .706** 1 .095 .463** .457* .357 .677** 
Sig. (2-tailed) .188 .249 .000 .000  .617 .010 .011 .052 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.6 Pearson Correlation .722** .474** .337 .343 .095 1 .474** .523** .333 .651** 
Sig. (2-tailed) .000 .008 .068 .064 .617  .008 .003 .072 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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X1.7 Pearson Correlation .548** .442* .520** .443* .463** .474** 1 .710** .890** .843** 
Sig. (2-tailed) .002 .014 .003 .014 .010 .008  .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.8 Pearson Correlation .659** .340 .285 .489** .457* .523** .710** 1 .629** .776** 
Sig. (2-tailed) .000 .066 .127 .006 .011 .003 .000  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.9 Pearson Correlation .577** .521** .317 .380* .357 .333 .890** .629** 1 .767** 
Sig. (2-tailed) .001 .003 .088 .038 .052 .072 .000 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL_X1 Pearson Correlation .732** .628** .688** .720** .677** .651** .843** .776** .767** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 










Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 















2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karyawan (X2) 
 
Correlations 











.002 .002 .146 .344 .072 .002 .314 .601 .128 .048 .146 .007 .146 .048 .000 .005 .008 .009 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.2 Pearson 
Correlation 





.000 .307 .021 .031 .021 .090 .564 .435 .000 .004 .000 .307 .078 .008 .064 .011 .031 .000 












.004 .021 .031 .021 .090 .564 .435 .005 .000 .000 .055 .414 .008 .064 .011 .031 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.4 Pearson 
Correlation 





.146 .307 .004 
 
.065 .025 .065 .069 .391 .000 .755 .014 .230 .001 .004 .885 .004 .090 .146 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.5 Pearson 
Correlation 




.499** .404* .463* .648** .706** .143 .526** .481** .644** .656** .768** 
Sig. (2-
tailed) 
.344 .021 .021 .065 
 
.002 .000 .001 .000 .005 .027 .010 .000 .000 .450 .003 .007 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.6 Pearson 
Correlation 
.333 .394* .394* .408* .537** 1 .656** .317 .299 .284 .364* .680** .623** .544** .509** .471** .620** .237 .200 .672** 
Sig. (2-
tailed) 
.072 .031 .031 .025 .002 
 
.000 .088 .109 .128 .048 .000 .000 .002 .004 .009 .000 .207 .289 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.7 Pearson 
Correlation 
.537** .418* .418* .341 .680** .656** 1 .329 .332 .397* .404* .463* .648** .706** .534** .646** .592** .538** .537** .777** 
Sig. (2-
tailed) 
.002 .021 .021 .065 .000 .000 
 
.076 .073 .030 .027 .010 .000 .000 .002 .000 .001 .002 .002 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.8 Pearson 
Correlation 
.190 .315 .315 .336 .556** .317 .329 1 .549*
* 
.573** .373* .466** .434* .336 .235 .499** .590** .767** .697** .691** 
Sig. (2-
tailed) 
.314 .090 .090 .069 .001 .088 .076 
 
.002 .001 .042 .010 .017 .069 .211 .005 .001 .000 .000 .000 






.100 .110 .110 .162 .600** .299 .332 .549*
* 
1 .577** .347 .162 .358 .569** -.087 .375* .432* .543** .597** .576** 
Sig. (2-
tailed) 
.601 .564 .564 .391 .000 .109 .073 .002 
 
.001 .060 .391 .052 .001 .648 .041 .017 .002 .000 .001 





.284 .148 .148 .650*
* 




1 .211 .302 .272 .650** .335 .333 .741** .689** .740** .697** 
Sig. (2-
tailed) 
.128 .435 .435 .000 .005 .128 .030 .001 .001 
 
.263 .105 .147 .000 .070 .072 .000 .000 .000 .000 







.499** .059 .404* .364* .404* .373* .347 .211 1 .653** .709** .208 .048 .602** .406* .544** .509** .629** 
Sig. (2-
tailed) 
.048 .000 .005 .755 .027 .048 .027 .042 .060 .263 
 
.000 .000 .270 .803 .000 .026 .002 .004 .000 







.676** .444* .463* .680** .463* .466*
* 
.162 .302 .653** 1 .791** .306 .208 .522** .506** .436* .408* .693** 
Sig. (2-
tailed) 
.146 .004 .000 .014 .010 .000 .010 .010 .391 .105 .000 
 
.000 .101 .270 .003 .004 .016 .025 .000 












.007 .000 .000 .230 .000 .000 .000 .017 .052 .147 .000 .000 
 
.004 .578 .000 .008 .000 .000 .000 





.272 .193 .354 .583*
* 
.706** .544** .706** .336 .569*
* 
.650** .208 .306 .508** 1 .356 .384* .633** .557** .544** .733** 
Sig. (2-
tailed) 
.146 .307 .055 .001 .000 .002 .000 .069 .001 .000 .270 .101 .004 
 
.053 .036 .000 .001 .002 .000 





.364* .327 .155 .505*
* 
.143 .509** .534** .235 -
.087 
.335 .048 .208 .106 .356 1 .161 .541** .155 .073 .422* 
Sig. (2-
tailed) 
.048 .078 .414 .004 .450 .004 .002 .211 .648 .070 .803 .270 .578 .053 
 
.394 .002 .412 .702 .020 









.526** .471** .646** .499*
* 
.375* .333 .602** .522** .731** .384* .161 1 .667** .726** .740** .756** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .008 .008 .885 .003 .009 .000 .005 .041 .072 .000 .003 .000 .036 .394 
 
.000 .000 .000 .000 





.496** .342 .342 .506*
* 
.481** .620** .592** .590*
* 
.432* .741** .406* .506** .472** .633** .541** .667** 1 .699** .620** .824** 
Sig. (2-
tailed) 
.005 .064 .064 .004 .007 .000 .001 .001 .017 .000 .026 .004 .008 .000 .002 .000 
 
.000 .000 .000 












.689** .544** .436* .632** .557** .155 .726** .699** 1 .949** .838** 
Sig. (2-
tailed) 
.008 .011 .011 .090 .000 .207 .002 .000 .002 .000 .002 .016 .000 .001 .412 .000 .000 
 
.000 .000 









.740** .509** .408* .623** .544** .073 .740** .620** .949** 1 .811** 
Sig. (2-
tailed) 
.009 .031 .031 .146 .000 .289 .002 .000 .000 .000 .004 .025 .000 .002 .702 .000 .000 .000 
 
.000 














.697** .629** .693** .806** .733** .422* .756** .824** .838** .811** 1 
Sig. (2-
tailed) 
.001 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .020 .000 .000 .000 .000 
 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 











Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 























 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 TOTAL_Y 
Y1 Pearson Correlation 1 .577** .573** .627** .610** .547** .784** .567** .632** .839** 
Sig. (2-tailed)  .001 .001 .000 .000 .002 .000 .001 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y2 Pearson Correlation .577** 1 .432* .211 .536** .662** .714** .648** .702** .779** 
Sig. (2-tailed) .001  .017 .264 .002 .000 .000 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y3 Pearson Correlation .573** .432* 1 .748** .477** .312 .583** .281 .577** .706** 
Sig. (2-tailed) .001 .017  .000 .008 .094 .001 .132 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y4 Pearson Correlation .627** .211 .748** 1 .488** .439* .577** .414* .429* .691** 
Sig. (2-tailed) .000 .264 .000  .006 .015 .001 .023 .018 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y5 Pearson Correlation .610** .536** .477** .488** 1 .738** .684** .477** .445* .752** 




N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y6 Pearson Correlation .547** .662** .312 .439* .738** 1 .738** .538** .510** .761** 
Sig. (2-tailed) .002 .000 .094 .015 .000  .000 .002 .004 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y7 Pearson Correlation .784** .714** .583** .577** .684** .738** 1 .689** .764** .922** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .001 .000 .000  .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y8 Pearson Correlation .567** .648** .281 .414* .477** .538** .689** 1 .769** .769** 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .132 .023 .008 .002 .000  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y9 Pearson Correlation .632** .702** .577** .429* .445* .510** .764** .769** 1 .846** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .018 .014 .004 .000 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL_Y Pearson Correlation .839** .779** .706** .691** .752** .761** .922** .769** .846** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 











Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 


















Lampiran  6 Hasil Uji Asumsi Klasik 
 





Normal Parametersa,,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.27641017 
Most Extreme Differences Absolute .101 
Positive .051 
Negative -.101 
Kolmogorov-Smirnov Z .934 
Asymp. Sig. (2-tailed) .348 
a. Test distribution is Normal. 
















1 Pelatihan Karyawan .528 1.892 
Pengembangan Karyawan .528 1.892 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.880 2.069  2.842 .006 
Pelatihan Karyawan -.039 .068 -.084 -.570 .570 
Pengembangan Karyawan -.031 .030 -.151 -1.018 .312 






Lampiran  7 Hasil Uji Analisis Regresi Berganda 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .783a .612 .603 2.304 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 687.602 2 343.801 64.765 .000a 
Residual 435.292 82 5.308   
Total 1122.894 84    
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karyawan, Pelatihan Karyawan 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.358 3.540  -.101 .920 
Pelatihan Karyawan .319 .116 .260 2.746 .007 
Pengembangan Karyawan .316 .051 .581 6.144 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
